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UvVoD

Genderova rovnost neboli rovné pracovni prilezitosti byly 1 v minulosti jednim z casto
diskutovanych témat. V soucasné dobé je stale aktualni problematikou, a to nejen pro podniky,
ale i pro celou spolecnost. S genderovou rovnosti souvisi nékolik pojmu, které ji popisuji
a vysvéetluji, jak genderova rovnost ve spolecnosti ptsobi, a také pro¢ jsou rovné pracovni
prilezitosti muzi a zen dilezité. Mezi hlavni pojmy, se kterymi se mizeme setkat, patii
diskriminace, diverzita, sklenény strop nebo také genderovy mainstreaming.

Aby se eliminovalo znevyhodiovani urcitych skupin osob, ma mnoho podniki
tuto problematiku zakotvenou v podnikové kultufe. K dodrzovéani genderové rovnosti pfispiva
také legislativa — v Ceské republice se jedna pfedevsim o zakony a s nimi souvisejici legislativni
normy, které zakazuji pracovni Sikanu, diskriminaci nebo sexualni obtézovani.

Ve svété se vyskytuje mnoho instituci, které podporuji genderovou diverzitu a rovnost
nebo vytvareji celosvétové analyzy pro genderovou vyvazenost. Jedna se napiiklad
o Organizaci spojenych narod nebo o Svétové ekonomické férum. Z celosvétového pohledu
se problematikou genderové rovnosti zabyva také naptiklad Africka unie, Asijsko-Pacifické
partnerstvi a vlady svétovych velmoci.

Genderovou rovnost a vyvazené zastoupeni zZen a muzi chce zajistit také Evropska komise
spolecné s Evropskym parlamentem a Radou. Tyto instituce vytvofily smérnici, podle které
by kotované spolec¢nosti mély spliovat podminku alesponl tfetinového zastoupeni Zen
na vedoucich pozicich. Dand povinnost by se méla dle analyzy Ministerstva pro evropské
zalezitosti tykat i péti podniki z Ceské republiky. Jedna se o CEZ, a. s., Komeréni banku, a. s.,
Monetu Money Bank, a. s., Kofolu, a. s. a Philip Morris CR,a. s.

Téma jsem si zvolila proto, Ze jsem chtéla zjistit, zda je genderova rovnost opravdu dilezitym
tématem, jak je kolem nds prezentovano, jaké jsou moznosti pro splnéni genderové rovnosti
a jak je toto vnimano zaméstnanci vybraného podniku a z druhého pohledu 1 jeho vedenim.
Chtéla jsem znat upfimny ndzor na danou problematiku a jaka pravidla podnik v této oblasti
uplatiuje.

Cilem diplomové prace je charakterizovat a analyzovat genderovou rovnost ve vybraném
podniku a popsat moZnosti eliminace genderové nerovnosti.

Prvni kapitola diplomové prace vychdzi zreSerSe odborné literatury a charakterizuje
genderovou problematiku, zédkladni pojmy spojené se strategii genderového mainstremingu
a Ceskou legislativu. Druha a tfeti kapitola se s vyuzitim analyzy a syntézy zamé&iuji predevsim

na genderovou politiku ve svété, na svétove instituce a genderovou politiku v Ceské republice.
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Treti kapitola také uvadi statistické udaje zvefejiované Ceskym statistickym Gfadem
a komparuje je se zjisténimi zjinych empirickych vyzkumi. Ctvrta kapitola fesi realizaci
vyzkumu, teoreticky ramec a metodologii vyzkumu. Patd kapitola se zaméfuje na vlastni
vyzkum tvoreny dotaznikovym Setfenim se zameéstnanci a rozhovory s manazery tii tymid.
Dotaznikové Setfeni zahrnuje oteviené i uzaviené otazky, které jsou nésledné rozdéleny
do Sesti okruhti. Rozhovory s manaZzery jsou uskutecnény formou strukturovaného rozhovoru,
ve kterém vSichni tfi manazefi maji stejny pocet otazek. Posledni kapitola shrnuje zavéry
z vyzkumu, komparuje vysledky z dotaznikového Setfeni s rozhovory s vedoucimi pracovniky

a formuluje doporuceni pro podnik.

11



1 Charakteristika genderové problematiky a zakladni pojmy

Rovné pracovni pfilezitosti jsou dualezité nejen pro lidi snazici se najit praci, ale také
pro spolecnosti hledajici zaméstnance, kteti odpovidaji jejich pozadavkiim. Genderova rovnost
a diverzita na pracovisti je v dneSnim svété velice diskutované téma a management podnikt
se 1 z tohoto ditvodu snazi eliminovat diskriminaci, stereotypy a znevyhodnovani urcitych

skupin.

V minulosti byla ¢asto prava zen omezovana, zeny byly v mnoha ohledech, jako bylo

napt. vzdélani, volebni pravo nebo 1 zaméstnédni, nerespektovany a diskriminovany.

Prvni kniha, kterd se zabyvala problematikou genderové nerovnosti, byla napsana jiz v roce
1792 britskou filozofkou a obhajkyni prav Zen Mary Wollstonecraftovou — A Vindication of
the Rights of Woman (¢ast VI): ,, Neuvidime zZeny jako vzdélané osoby, dokud nebude
ve spolecnosti vétsi rovnost, dokud nebudou Zeny osvobozeny, neuvidime ani ono diistojné
domaci stesti, jehoz jednoduchou vzmesenost si nevédomé nebo zkazené mysli nemohou
vychutnat, ani nebude nikdy Fddné zahdjen dileZity kol vzdélavani. Zena neni

uprednostiovana pred jeji mysli.

si Zeny jiZ neumi piedstavit, Ze by nemohly uplatnit své volebni pravo a vyjadrit tak svlij nazor.

Ve svété zacal boj za zenské volebni pravo ptredevsim ve Spojeném kralovstvi a Spojenych
staitech americkych. Ve Spojenych statech byla ve druhé poloviné 19. stoleti zalozena
organizace National Woman Suffrage Association, ktera usilovala o moznost volebniho prava
pro vSechny dospélé zeny. Druha organizace, ktera vedla boj o Zenské prava, byla American
Woman Suffrage Association. Tyto dvé organizace se v roce 1890 spojily a vznikla National
American Woman Suffrage Association. Zeny, které bojovaly za svéa volebni prava, se nazyvaly
sufrazistky nebo sufrazetky. Obé skupiny mély stejny cil, kazda z nich se vSak vyznacovala

odliSnym pfistupem.

v v

Sufrazetky — Clenky extrémniho hnuti, protestovaly, konaly demonstrace, pochody, ale také

napadaly politiky nebo poskozovaly majetek.(Adamusova, Peterson; 2024)

Prvnim izemim s pravem volit byla v roce 1838 britsk4 korunni kolonie Pitcairnovy ostrovy,
v roce 1893 nasledoval Novy Zéland a v roce 1902 Australie. Prvni zemi v Evropé, ktera uznala

zenské volebni pravo, bylo Finsko v roce 1906. (Novinky, 2015)
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Ve Spojeném kralovstvi bylo zenské volebni pravo akceptovano v roce 1918 (volit mohly zeny

star$i 30 let) . Ve Spojenych statech americkych ziskaly tuto moznost o dva roky pozdéji.

V tehdejsim Ceskoslovensku se Zeny snaZily o rovnopravnost jiz v 19. stoleti, vice zmén
viak nastalo az ve 20. stoleti. V roce 1903 byl zalozen Cesky klub Zensky, ktery potadal riizné
pfednasky a predevsim pecoval o kulturni a politické postaveni Zen. Jedné z téchto predndsek
se zucastnil 1 politik Toma$S Garrigue Masaryk, ten kritizoval pfedevsim spolecenské

pokrytectvi spocivajici v rozdilném ptistupu k muziim a Zenam. (Panek,2020).

Se vznikem Ceskoslovenské republiky doslo k vyznamnym zménam ve volebnim pravu Zen.
Tehdejsi prezident TomdaS Garrigue Masaryk definoval Washingtonskou deklaraci
pojednavajici o stejné trovni politického, socidlniho a kulturniho postaveni zen jako muZzu.

V roce 1919 Zeny mohly poprvé volit do obecnich zastupitelstev. (Panek,2020).

V ptiloze A Ize vidét historicky vyvoj volebniho prava Zen, tak jak bylo zakotveno v Ustavni

listing Ceskoslovenské republiky.

I ptesto, ze v soucasné dobé je volebni pravo zen ve vétSin€ zemi akceptovano, stale existuji

staty, ve kterych jsou prava zen eliminovana.

Spravedlnost a nediskriminace jsou také hlavnim konceptem genderového zacletiovani Zen
imuzd. Tento koncept, tzv. genderové inkluzivni klima, zahrnuje individudlni, tymové

a organizacni procesy. Ve vedeni spolec¢nosti pfevladaji tfi nazorové smeéry:

a) diskriminaéni: Zeny Casto ¢eli problémiim s genderovou predpojatosti a pfedsudky,

b) kariérni: mnoho Zen mé zajmy a hodnoty liSici se od zajml a hodnot, které zastavaji
muzi,

¢) pohled na praci a rodinu: dle nazoru vétSiny by se Zeny mély vénovat spiSe rodinnym

zalezitostem.
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Tyto sméry souviseji se zlepSenim dimenzi zndzornénych na obrazku 1.

Spravedlnost,rovnost
a nediskriminace pro Zeny

klima
pro genderovou
inkluzi

yipr o podpora socialni
vyuzm talent'u identity, hodnot
Zen k vedeni Y Ly
a potreb Zen

Obrazek 1 - Genderové sméry

(Kossek and Lee, s 5-6,2020)

1.1 Pojmy souvisejici s charakteristikou genderové problematiky

S genderovou problematikou souvisi né€kolik zdkladnich pojmt, které jsou podrobnéji

vysvétleny v tabulce 1.

Tabulka 1 — Pojmy souvisejici s genderovou problematikou

Afirmativni/pozitivni
opatreni

Diskriminace prima

Diskriminace nepirima

Feminizace chudoby

Gender

Genderové role

Genderovy audit

Opatieni zaméfené na urcitou skupinu osob k vylouceni
a predchazeni diskriminace.

Pristup, kdy se sclovékem =zachdzi jinym zplisobem
neZ je zachazeno s jinou osobou.

Jednani, pfi kterém jsou znevyhodnény osoby jednoho
pohlavi ve srovnéni s osobami druhého pohlavi na zakladé
zdanlivé neutrdlniho ustanoveni, zvyklosti nebo kritéria.
Nartstajici podil a pfevaha chudoby mezi Zenami v porovnani
S MuZi.

Sociélni rozdily mezi Zenami a muzi, jenz jsou spolecensky

vykonstruované.

Ziejma 1 skrytd pravidla (pfevazné neformalni a nepsana,
stanovend danou spolecnosti), ktera vymezuji vhodnost
chovani, mysleni, citéni, obleceni nebo formu partnerskych
vztahtl.

Nastroj, ktery hodnoti genderovou rovnost v podniku,

pripadné existujici formy diskriminace a nerovnosti.

14



Genderovy budgeting Rozpoctovani z hlediska rovnych piilezitosti Zen a muzi.
Kvoty Opatieni, jejichz cilem je napravit piedchéazejici nerovnosti
vétsinou ve vztahu k rozhodovacim pozicim nebo piistupu

k zaméstnani. Definuji urcity podil mist pro konkrétni

skupinu.

Rovnost Zen a muzu/ Pozadavek na rovné podminky pro zeny a muze ve vSech

genderova rovnost oblastech a na vSech trovnich ve vefejném a soukromém
Zivote.

Genderovy management Cinnost zaméfena na vyvazené postaveni Zen a muzi
v podniku.

Sklenény strop Predpoklady a postoje vychdzejici ztradic spolecnosti

a zabranujici posileni pozice zen, predevSim v profesni
oblasti.
Genderovy mainstreaming Metoda k odstranovani nerovnosti mezi pohlavimi.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Cesky statisticky ufad; 2022)

Vzhledem k tomu, Ze pojmul souvisejicich s genderovou vyrovnanosti je mnohem vice, byly
vybrany a vySe charakterizovany pouze zakladni a nejCastéji pouzivané. S danymi pojmy
souvisi i genderova problematika v pravni oblasti. Jednim z hlavnich problémi je nerovnost

v odménovani muzu a Zen.

KftiZzkova a kol. (2018, s. 35) definuji pfic¢iny nerovného odménovani kdy ,,Adnalyzujeme priciny
nerovného odmeénovani na urovni celé spolecnosti, kde je zasadni antidiskriminacni legislativa.
Rozebirame souvislosti (ne)vymahani a (ne)znalosti legislativy, ktera tvori dobry zdklad pro
rovnost v odmériovani v Ceské republice.

Genderova problematika se Casto poji s pojmy diskriminace a stereotypy.

Dle Kim Scott (2022, s. 29, s. 171, s. 69) ma nespravedlnost na pracovisti tfi zékladni pticiny:
zaujatost, predsudky a Sikanu. Tyto pojmy souviseji s pojmem diskriminace. Diskriminace
se d& definovat jako: ,,zmemozZiiovani pristupu k prilezitostem. Dochadzi k ni, kdyz se se
zaujatosti a predsudky potkda moc. Dochazi k ni v situacich, kdy ma nékdo dost moci na to, aby

svou zaujatost nebo predsudky pretavil v ciny.
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S diskriminaci a stereotypy souvisi také bossing, mobbing nebo staffing.

- bossing — pfipad, kdy jde o Sikanu nadfizeného vici podifizenému (napt. zesméSnovani
na poradach, arogantni chovani, neopravnéna kritika,...);

- mobbing — jedna se o situaci, ve které¢ je zaméstnanec dlouhodobé Sikanovan vétsi
skupinou kolegii, kterd se ho snazi zesmésnit nebo vyloucit z pracovniho kolektivu
(napft. podceniovani, ironické poznamky, ignorace, ...);

- staffing — v tomto piipad¢ je inicidtorem Sikany podfizeny (napt. pomluvy, neplnéni
zadanych ukoll, odstranéni dilezitych dokumenti a e-maild, ...). (K&P Partners,

2022).

1.2 Genderova problematika v ¢eské legislativé

Pracovni Sikanu, diskriminaci nebo sexualni obtézovani zakazuje Ceska legislativa v rdmci

zakont €. 198/2009 a ¢. 262/2006 Sb.

Zakon ¢. 198/2009 Sb.: ,,zdkon o rovmém zachdzeni a o pravmich prostiedcich ochrany
pred diskriminaci a o zmené nékterych zakonu (antidiskriminacni zakon). “(Zékon ¢. 198/2009

Sb.).

Zakon ¢. 262/2006 Sb., ustanoveni § 16 odst. 2.: ,,v pracovnéprdvnich vztazich je zakazana
Jjakakoliv diskriminace z diivodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického piivodu,
narodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho puvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku
nabozZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodine,
politického nebo jiného smysleni, clenstvi a cinnosti v politickych strandach nebo politickych
hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelu,; diskriminace z diivodu
tehotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje za diskriminaci

z duvodu pohlavi. “ (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Dle Simackové, Havelkové a Spondrové (2020, s. 351) byl antidiskrimina¢ni zakon pfijat
vroce 2009, a autorky v knize definuji obtézovani a sexudlni obtézovani jako formu
diskriminace.: ,, Obtézovani je definovano jako nezadouci chovani souvisejici s diskriminacnimi
ditvody, jehoz zamerem nebo diisledkem je snizeni osoby a vytvoreni zastrasujiciho,
nepratelského, ponizujiciho, pokorujiciho nebo urazlivého prostredi nebo které miize byt
opravnéne vnimano jako podminka rozhodnuti ovliviiujici vykon prav a povinnosti

I3

vyplyvajicich z pravnich vztahu.
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Nejcastéjsi formou diskriminace ve spolecnosti je diskriminace zen nebo muzi. Zdenek
Dytrt (2014, s. 23) vysvétluje, ze: ,, diskriminace Zen snizuje schopnost plné vyuzivat lidsky
kapital, ktery je v dané zemi k dispozici, snizuje konkurenci v ramci trhu pracovni sily, a tak
zeslabuje tlak na zvySovani kvality lidského kapitalu, negativné ovliviiuje charakter rozvoje
ekonomiky, zejména snizuje Sanci na rozvoj hospodarstvi, zalozeného na vysoké mire pridané

hodnoty, modernich technologiich apod. *
Touto problematikou se zabyvaji 1 empirické vyzkumy.

Vyzkumu ze spole¢nosti Up (tzv. priizkum Barometr) se zacastnilo vice nez 1 000 respondentt
z tuzemskych podnikii v Ceské republice. Zaméstnanci odpovidali na otazku: Jaky je postoj

Vaseho zaméstnavatele ve vztahu k diskriminaci?

Vysledky uvadi graf 1.

50%
40%
30%
20%

10%

Zaméstnanci (v %)

0%
nevim/nedokazu prehanisnahu se vénuje této se diskriminace se diskriminace se snazi jednat
odpovédét  aZdo absurdity oblastivic, nez  dopousti, asi dopousti, asi korektné
je zdravo zamérné nevédomky

Graf 1: Jaky je postoj Vaseho zaméstnavatele ve vztahu k diskriminaci?
Zdroj: vlastni zpracovani dle Up (2025)

Z grafu 1 je vidét, ze pfevazna vétSina zaméstnavatelll se snazi jednat korektné. Pfiblizné
¢tvrtina respondentil nedokdzala tuto problematiku posoudit. 23 % zaméstnanct odpovédélo,

ze se s diskriminaci, at’ uz védomou nebo nevédomou, ve svém zaméstnani setkalo.

Z tohoto diivodu nejen genderova rovnost, ale i diverzita na pracovisti je stale diskutovanéjsi.
(Dytrt, 2014).

Dle Anny Kiivské (2023) se diverzita neboli rtiznorodost oznacuje jako ,,rozsireny pojem
pouzivany ve vztahu k pracovnimu prostiedi ve firmach a institucich. V pracovnim prostredi
to znamend, ze by ve firme mély byt zastoupeny riizné skupiny lidi. Jde o to, aby se v prdci nikdo

nesetkal s diskriminaci. *
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Vyvazené zastoupeni zen a muzui je také diilezitym aspektem pro zajisténi pracovni vykonnosti

jednotlivet 1 vykonnosti podniku.
Diverzita na pracovisti ma pét hlavnich dopadu:

1. Zvysuje finan¢ni vykonnost podniku.
Zvysuje propojeni zaméstnancu s danou firemni kulturu.
Podporuje lepsi a inovativngj$i tymova rozhodnuti.

Zvysuje schopnost podniku ziskat a udrzet talentované zaméstnance.

w»ok »w N

Ptiblizuje podniky k zdkaznikiim a posiluje znacku. (Fracke Ann, s 2-3, 2022)

Diverzita nabyva na vyznamu az v poslednich letech, v minulosti tento pojem nebyl znadm.
S pojmem diverzita se poji také pojem managing diversity, jehoz cilem je vnimat a respektovat
rozmanitost v daném podniku a vyuzivat ji v jeho zajmu. Na managing diversity navazuje

1 pojem gender mainstreaming.(Blickhduser,2007).

1.3 Genderovy mainstreaming

Dle Filipa Smoljaka (2008, s. 5) je mainstreaming definovan: ,, Proces ovliviiovani
dominantnich myslenek, postoju, praktik nebo trendu s cilem dosahnout zmény v politice
a praxi — zmény v postojich a schopnostech pracovnikii, zmény v samostatnych organizacich

a zmeny v tom, jak poskytuji sluzby.”

Mainstreaming se rozdéluje na mainstreaming horizontalni, vertikalni a gender mainstreaming.
Horizontalni mainstreaming ,, pouzZiva se mezi podobnymi typy organizaci nebo mezi
organizacemi, které se podileji na reSeni stejné c¢i podobné problematiky. Tento zpiisob
mainstreamingu by mél vést ke zméné v postupech a strategiich v partnerskych

organizacich”(Smoljak, 2008, s. 5)

Vertikalni mainstreaming ,, slouzi k prenaseni zkusenosti a dobrych praxi smerem k relevantnim
zodpovednym osobam (organizacim zodpovédnym za vytvareni politik, strategii a zakoni).
Tento zpiisob mainstreamingu by mél vést zejména ke zmeénam v ndrodni politice a také

ke zménam v relevantnich postupech, metodikach a strategii. “ (Smoljak, 2008, s. 5).

Gender mainstreaming ,, systematicky pristup reSeni prosazovani rovnych prilezitosti muzii
a Zen zaméreny na podminky, priority a potieby muzu a Zen ve vsech relevantnich politikach
‘

i zavedené praxi. Cilem je podpora aktivit zaloZzenych na rovnosti mezi obema pohlavimi. *

(Smoljak, 2008, s. 5).
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United Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women definuje
genderovy mainstreming jako: ,, Efektivni a systematické uZivani strategie gender
mainstreamingu a dosazeni rovnosti Zen a muzi a prdv Zen, jejich posileni je zasadni
pro pozitivni vysledky rozvoje ve vsech oblastech. Gender mainstreaming by mél byt nedilnou
soucdsti prace viech odbornikii v oblasti rozvoje politiky a praxe. Uspéiné vyuziti vyzaduje
ditkladné pochopent ucelu strategie, coz je predevsim dosazeni rovnosti Zen a muzi, jejich prav

a posileni metodiky a nastrojit pro efektivni provadeni. “ (UN Women, 2023).

Genderovym mainstreamingem se zabyva také Forum 50 %. Tato neziskova organizace
podporuje genderovou vyrovnanost v politice i ve vedoucich pozicich. Jejim cilem
je dosédhnout pfedev§im vyvazenéjSich rozhodovacich procesti zalozenych na Zivotnich

zkuSenostech a ndzorech muzu 1 Zen.

Forum 50 % gender mainstreaming definuje jako: ,,zohlednéni rozdilného dopadu na zeny
a muze v planovani, provadeni nebo hodnoceni cinnosti. Je také strategickym pristupem,
ktery zavazuje stdty, instituce, organizace a firmy k zohlediovani genderové perspektivy
pri prijimani vSech duleZitych politickych a ekonomickych rozhodnuti, zejména strategického
vyznamu (napr. planovani politiky zaméstnanosti, sestavovani rozpoctu, pripravé legislativy
apod. “
Gender mainstreaming je v prvni fad¢ prostfedkem k rozsifeni genderové rovnosti.

(Forum 50 % ;2023).
V tabulce 2 jsou uvedeny strategické aktivity genderového mainstreamingu .

(Férum 50 % ;2023).
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Tabulka 2 — Strategické aktivity genderového mainstremingu
Strategické aktivity genderového mainstremingu

Identifikovani skrytych nerovnosti vedoucich k socialnim, ekonomickym a dalSim
problémim.
Navrhovani feSeni celospolecenskych problému, napf. rozdild v ptijmech.
Poskytovani objektivniho zakladu pro vlastni volbu rozhodnuti.
Nastavovani dlouhodobé a udrzitelné strategie a politiky.
Urcovani podminek pro transparentni a efektivni vyuziti lidskych a finan¢nich zdroji.
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Forum 50 %).
Systematicky a efektivni gender mainstreaming vyZaduje, aby vSichni odbornici — v narodnich
1 rozvojovych partnerskych organizacich chépali, pro¢, kdy a jak upozorfiovat na rovnost
pohlavi. Aby byla zajisténa rovnost zen a muzl, je potfeba nastavit vhodné cile
a implementovat je do riiznych projekti a programill. Z danych oblasti je tieba identifikovat
vstupni body a zdroje k dosazeni pozitivnich vysledkil v oblasti rovnosti Zen a mizu.
(UN Women, 2023).
Vyskytuji se rizné metody genderového mainstreamingu, které lze vyuZzivat pii tvorbé
pravnich, ekonomickych nebo socidlné politickych opatfeni.
Zahrnuji:
- statistiky ¢lenéné podle pohlavi — informace o aktudlnim stavu;
- vyhodnoceni genderovych dopadii — preventivni metoda s cilem odhadnout dopady
urcitych rozhodnuti nebo zmén v legislativé na rovnost Zen a muzi;
- metoda 3Z — systematické shromazd’ovani idajii o postaveni Zen a muzii v podniku
nebo ve spolecnosti.
Metoda 3Z charakterizuje:
- zastoupeni: pocet Zen a muzli v urcité oblasti nebo pracovni pozici;
- zdroje: rozd€leni zdroju v organizaci (penize, prostor, rozvoj, technologie nebo cas);
- zavéry: shrnuti zastoupeni a zdrojii a feSeni pfiCin zjiSténych rozdili a genderovych
nerovnosti. (Ktizkova, Pavlica, 2004).
Rovnost Zen a muzl je mezinarodné uzndvana jako lidské pravo a je identifikovéana jako kli¢
k hospodarskému, socialnimu a demokratickému rozvoji v 21. stoleti. (Grosser, McCarthy,

Kilgour, 2016)
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2 Genderova politika ve svété a svétové instituce

V ramci genderové politiky se ve svéte vyskytuje mnoho instituci, které se zabyvaji otazkou

genderové rovnosti a zameétuji se piimo na genderovou dimenzi.

S rovnosti muzii a Zen souvisi 1 cile mezindrodni organizace sdruzujici nezavislé staty —
Organizace spojenych naroda (dale jen OSN). OSN vznikla 24. fijna 1945, kde u jejiho zrodu
stalo 51 statd. Dnes ma jiz 193 ¢lenskych statd véetng Ceské republiky, informaéni centrum
ma v Praze. Centrum zprostfedkovava informace o ¢innosti a hlavnich cilech organizace, plni

také tilohu zastoupeni Sekretariatu OSN v Ceské republice. (United Nations, 2025).

Na konferenci OSN v roce 2012 v Riu de Janeiro bylo ptedstaveno 17 cili udrzitelného rozvoje
(SDGs) na dobu od roku 2015-2030. V ramci SDGs se program zaméfuje na cile zobrazené

v obrazku 2.

KONEC KONEC IORAVI KVALITNI ROVNOST PITNA VODA,
CHUDOBY HLADU A KVALITNi ZvoT VZDELANI MUZ0 A ZEN KANALIZACE

8 DUSTOINA PRACE PROMYSL, INOVACE 10 MENE 44 UORIITELNA 1 ODPOVEDNA
A EKONOMICKY RUST | )" AINFRASTRUKTURA NEROVNOSTI MESTA A OBCE VYROBA

/\/ A SPOTREBA
il

1 KLIMATICKA 1 4 avor 1 ot 16 MiR, 17 PARTNERSTVI "
OPATRENI VE VODE NA SOUSI SPRAVEDLNOST KE SPLNENi CiLD ~‘ ! ’

A SILNE INSTITUCE .

== ¢ = =g
D o Zan”

Obréazek 2 - Cile udrzitelného rozvoje

Diplomové prace je dale zaméfena predevSim na cile 5 — Rovnosti muzl a zen a 10 — Méné

nerovnosti.

Cil 5 — Rovnost muzi a zen se snazi dosdhnout genderové rovnosti a posilit postaveni vSech

7en a divek:

1. Eliminace diskriminace zen 1 divek.
Odstranéni vSech forem nasili vuc¢i divkam 1 zenam.
Vylouceni veskerych skodlivych zplisobll jednani (napt. détska prace).

Respektovani a oceniovani domadcich praci a neplacené péce.

w»ok »wN

Zajisténi rovnych ptilezitosti pro Zeny v politickém, ekonomickém i vefejném zivote.

21



6. Zajisténi dostupnosti sluzeb reprodukéniho zdravi a prava.

7. Vytvoteni reforem k zajiSténi rovnych prav k ekonomickym zdrojim pro zeny
(napt. pristup k finan¢nim sluzbam, vlastnictvi pozemkd, ...).

8. Rozsiteni moznosti pro vyuziti modernich technologii ke zlepSeni postaveni Zen.

9. Pitijeti vhodné legislativni politiky pro prosazeni rovnosti Zen a muZza.

(United Nations — Rovnost muzl a zen, 2025).
Cil 10 — Méné nerovnosti se snazi snizit nerovnost uvnitf zemi 1 mezi nimi:

1. Dosazeni riistu piijmua na spodnich 40 % populace na irovni vys$si nez je pramer.

2. Podpora socialniho, ekonomického a politického zaclenéni bez ohledu na vek, pohlavi,
rasu nebo nabozenské vyznani.

3. Zajisténi rovnych prilezitosti a snizeni nerovnosti prostfednictvim zédkonu a pravnich
predpisii.

4. Schvaleni politickych opatfeni v oblastech fiskéalni, mzdové a socialni ochrany s cilem
zvys$it rovnost.

5. Zdokonaleni monitoringu a regulace globalnich finan¢nich trhi a instituci.

6. Zajisténi vétsiho zastoupeni pro rozvojové staty v rozhodovani v mezinarodnich,
ekonomickych a finan¢nich institucich.

7. Usnadnéni fizené, bezpecné a zodpovédné migrace a mobility osob.

8. Uplatnéni zasad pro zvlastni a diferencovany pfistup k rozvojovym zemim.

9. Podpora rozvojové pomoci smétované ke statim, které to pottebuji nejvice.

10. SniZeni nadkladd na pfevod financnich a jinych prostfedkl zasilané migranty ze zemé

zaméstnani zpét do zemé pitvodu. (United Nations — Méné& nerovnosti, 2025).

2.1 Svétové ekonomické forum
Svétové ekonomické forum pravidelné vytvaii celosvétoveé analyzy pro genderovou vyvazenost
v jednotlivych statech. V této kapitole je uvedeno prvnich 10 stath a diivod, pro€ jsou mezi témi

nejlepSimi. Jednotlivé staty jsou vypsané v tabulce 3. (World Economic Forum, 2024).
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Tabulka 3 - Potadi statti dle genderové rovnosti

Zména oproti

Poradi Stat Kontinent Skore (0-1) roku 2023
1 Island Evropa 0,935 +0,023
2 Finsko Evropa 0,875 +0,012
3 Norsko Evropa 0,875 -0,004
4 Novy Zéland Asie a Oceanie 0,835 -0,021
5 Svédsko Evropa 0,816 +0,001
6 Nikaragua Stiedni Amerika 0,811 --

7 Némecko Evropa 0,810 -0,005
8 Namibie Afrika 0,805 +0,003
9 Irsko Evropa 0,802 +0,007
10 Spanélsko Evropa 0,797 +0,007

Zdroj: vlastni zpracovani dle (World Economic Forum, 2024).

Z tabulky 3 lIze vidét, ze nejvice statli pochazi z Evropy, po jednom z Asie, Sttedni Ameriky
a Afriky. Oproti roku 2023 si 6 zemi z 10 zlepsilo skore. Dana skore jsou tvoiena nékolika
indexy, které kazdy stat musi splnit — ekonomicka participace a ptilezitosti, dosazené vzdélani,
zdravi a pfeziti a politické postaveni Zen a muzii. Mira pokroku k genderové rovnosti
se vypocita jako paritni skore. Pro kazdy indikator se vypocita pomér hodnoty indikétoru
pro Zeny k hodnoté indikatoru pro muZe. Skore rovnosti 1 oznacuje plnou rovnocennost,

skore 0 nerovnocennost. (World Economic Forum, 2024).

Zajimavosti je, Ze na prvnim misté v ramci genderove politiky se umistil Island, ktery mé pouze
400 000 obyvatel. Hlavnim divodem umisténi je zajisténi podminek pro rodice na rodi¢ovské
dovolené — vice jak 90 % Zen ma praci, 1 kdyZ se staraji o déti. Rodi€ovskou dovolenou
si ve vétsiné piipadl berou i muZi, a stidaji se na ni oba rodice. Dal§im divodem genderové
rovnosti v tomto stat€ jsou progresivni vyucovaci metody, které maji eliminovat genderové
stereotypy. Na druhou stranu ale ma Island vysokou miru nésili na Zenach — témet 40 % Zen
je vystaveno fyzickému i psychickému nasili, coz je vice nez celosvétovy primér. (BBC

News,2024).

Ze viech sousednich stati Ceské republiky skonéilo nejlépe Némecko, a to na 7. misté. Polsko
se umistilo na 51. misté, Slovensko na 56. a Rakousko na 49. misté. Ceska republika se v roce

2024 ve srovnani s témito staty umistila nejhlife — na 104. mist¢ ze 146 zemi.
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Dle Fora 50 % je to z divodu nizkého zastoupeni Zen na vedoucich postech. Chybi zde

politicka vile a finan¢ni zdroje. (World Economic Forum, 2024; Férum 50 %)

Mezi dalsi celosvétové analyzy patii 1 Index genderové nerovnosti (tzv. GII), ktery vyuziva
tfi dimenze: reprodukéni zdravi, posileni postaveni a trh prace. Nizkd hodnota GII ukazuje
na nizkou nerovnost mezi zenami a muzi, vysokd zase vysokou nerovnost. Tento index
se vyuziva jen velmi malo, a proto neni dale v diplomové praci zminén. (World Health

Organization,2024).

2.2 Evropska unie
Jednim zcild Evropské unie a Evropského vyzkumného prostoru je mimo jiné zajiSténi
genderové rovnosti. Evropskou unii jsou stanoveny povinné kvoty a zdkony, jejiz cilem

je prispét k genderové rovnosti muzu a Zen.

Plany genderové rovnosti jsou od roku 2022 podminkou pro ucast v programu podpory
vyzkumu Horizont Evropa. Vyzkum Horizont Evropa je program Evropské unie pro vyzkum
a inovace pro obdobi 2021-2027. Od roku 2023 tyto plany vyzaduje i Grantova agentura Ceské
republiky. Podle ustanoveni Evropské komise by plany genderové rovnosti mély zahrnovat dvé
sady prvkl —,,jednak sadu ctyr minimalnich povinnych pozadavkii a jednak analyzu a opatieni

v péti dorucenych oblastech. Mezi minimalni pozadavky na plany genderové rovnosti patvi:

zverejneéni a oficialni schvadleni dokumentu na webovych strankach s podpisy vedeni

podnikii;

- vyhrazené zdroje: informace o financnich i persondlnich zdrojich;

- sbeér dat a monitoring: genderova data o zaméstnanych osobdach a kazdorocni vydavani
zZprav;

- realizace skoleni: skoleni v oblasti genderové rovnosti a nevédomych genderovych

predsudkii pro zaméstnance a osoby s rozhodovaci pravomoci.

(Utad vlady Ceské republiky,2025).

Tato kritéria spliiuje v Ceské republice mimo jiné i Univerzita Pardubice. (Utad vlady Ceska

republika,2023).

Evropska komise spolecné s Evropskym parlamentem a Radou vytvofily smérnici Gender
Balance on Corporate Boards (Genderova vyvazenost v fidicich a spravnich radach
spole¢nosti), ktera by méla zajistit, aby se v celé Evropské unii usilovalo o vyvazené zastoupeni

zZen a muzu.
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Hlavni prvky smérnice:

Nejméné 40 % nedostatecné zastoupené¢ho pohlavi musi byt zastoupeno v nevykonnych

spravnich radaach spolecnosti kdtovanych na burze nebo 33 % mezi fediteli.

., Musi byt stanoveny jasné a transparentni postupy jmenovani do predstavenstva s objektivnim

hodnoceni na zakladé zasluh bez ohledu na pohlavi. “ (ec.europa.eu, 2022).

Vybérové tizeni Clenti predstavenstva bude muset byt v souladu s opatienimi:

pokud jsou dva kandidati riizného pohlavi stejné kvalifikovani, uprednostni se kandidat
nedostatecné zastoupeného pohlavi ve spolecnostech, kde neni dosazeno cile
vyvazeného zastoupeni Zen a muzii;

spolecnosti musi zverejnit sva kvalifikacni kritéria, pokud o to neuspésny kandidat
pozada. Spolecnosti jsou dale odpovedné za to, aby prokadzaly, ze nedoslo k poruseni
opatieni;

spolecnosti musi prijmout individualni zdavazky k dosazeni genderové vyvadzenosti
mezi svymi vykonnymi rediteli;

spolecnosti, které nesplni cil této smeérnice, musi oznamit diivody a opatreni,
ktera prijimaji k reseni tohoto nedostatku.

sankce clenskych statu pro spolecnosti, které nesplni povinnosti tykajici se vybéru
a podavani zprav, musi byt ucinné, primerené a odrazujici. Mohly by zahrnovat pokuty

a neplatnost nebo zruseni jmenovani sporného reditele. “ (ec.europa.eu;2022).

Mezi dalsi Evropské instituty se fadi i tzv. EIGE. Evropsky institut pro rovnost zen a muzi

vytvaii postupy k odstranéni diskriminace na zakladé€ pohlavi a podporuje genderovou rovnost.

Institut odpovida za vystupy:

index rovnosti Zen a muzl, ktery je vydavan jednou za dva roky, zaméfuje
se na vyhledavani novych trendl v oblasti genderové rovnosti;

platforma pro zaclefiovani genderového hlediska, ta prosazuje rozdilnd hlediska
rovnosti v riznych oblastech spole¢nosti (tzv. gender mainstreaming);

databdaze statistickych tidajii o genderové rovnosti;

glosar a tezaurus, kde jsou definovany zdkladni pojmy z oblasti rovnosti Zen a muzi.

(European Union, 2025).

Diplomové prace se vice zaméfuje na index rovnosti Zen a muzu.
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Index rovnosti stanovuje Evropska unie a jednotlivym ¢lenskym statim ptifazuje skore od 1 do

100, pti¢emz skore 100 znamena plnou rovnost mezi Zenami a muzi. (eige.europa.eu, 2025).
Dana skore jsou tvofena sedmi oblastmi, které jsou bliZze popsany v tabulce 4.

Tabulka 4 - Sedm oblasti indexu Evropského institutu pro rovnost Zzen a muzi

Sedm oblasti indexu Evropského institutu pro rovnost Zen a muzi

Prace — dobré pracovni podminky Dva ukazatelé — ucast na mire ekvivalentni
pro muze a Zeny zamgstnanosti na plny tvazek a délka pracovniho
Zivota.

Penize Mgsi¢ni vydélky a piijmy zen i muzl — ukazatelé:

Nerovnosti v pristupu k finan¢nim - pramérny mési¢ni vydélek z prace,

zdrojim a ekonomicka situace Zen i muzi - pramérny ekvivalentni Cisty piijem,
ktery zahrnuje i diichody, investice,
davky a jakykoli jiny zdroj ptijmu.

Védomosti Nerovnosti v oblasti dosazeného vzdélani, ucasti

na vzdélani a odborné ptipravé v prubehu Zivota.

Cas Nerovnosti v rozdéleni ¢asu straveného

pecovatelskou a domaci praci a spoleCenskymi

aktivitami.
Moc Sledovani rovnosti v rozhodovacich pozicich.
Zdravi Hodnoceni rovnosti zen a muzi ve tfech oblastech:

zdravotni stav, zdravotni chovani a ptistup

ke zdravotnickym sluzbdm

Nasili Analyza zkusSenosti zen s nasilim.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (eige.europa.eu, 2024)
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V ramci Evropské unie jsou vybrany staty, které byly zminény v tabulce 3 a jsou blize
specifikovany také indexem EIGE v tabulce 5. Prestoze je u indexu uvedeno, ze se jedna

o udaje za rok 2024, fakticky vychazeji vétSinou z roku 2022. (eige.europa.eu, 2024).

Tabulka 5 - Komparace statli dle indexu rovnosti zen a muzi

Stat Prace Penize Védomosti Cas Moc  Zdravi Nasili Celkové
skore
Finsko 78.6 86.7 59.7 69.7 758 91.7 41.7 745
Svédsko  85.0 85.7 76.1 719 858 93.8 374 82.0
Némecko 77.0 88.4 57.1 65.0 715 89.7 340 720
Irsko 77.2 86.6 68.6 59.5 67.6 94.6 - 73.4
Spanélsko 75.6 79.5 70.1 70.4  82.0 91.0 25.8  76.7

Zdroj: vlastni zpracovani dle (eige.europa.eu, 2024).

Z tabulky 5 je zfejmé, Ze nejlépe hodnocenym Clenskym statem Evropské unie se v roce 2024

stalo Svédsko. Ceska republika a jeji sousedni staty jsou popsany v kapitole 3.3.

2.3 Africka unie

V tnoru 2019 byl zahajen summit Africké unie, ktery vytvofil strategii pro rovnost Zen a muzi
zaloZenou na viceodvétvovém piistupu genderové politiky. Strategie Africké unie na léta
2018-2028 vychazi ze zkuSenosti z genderové politiky zroku 2009. Jeji cilem je posilit
postaveni Zen a zajistit jejich ti€ast na ekonomickych a politickych aktivitdch. Byla zvetejnéna
28. tnora 2025 a ma ctyfi pilite — kazdy pilif fesi rizné aktivity a obsahuje i1 navrhy, které

by mély byt realizovany na podporu genderové rovnosti. (African Union, 2018).

Pilit 1- maximalizace pfilezitosti s cilem ziskdni pfistupu Zen ke kvalitnimu vzdélani,
aby se nasledné zlepsilo jejich ekonomické postaveni, a také podpora finan¢nich instituci
k motivaci financovani podniki a inovac¢nich center, ktera propaguji genderova feseni a zvySuji

rovnocennou a efektivni €ast zen a divek v ekonomickém procesu.

Pilit 2 — distojnost, bezpecnost a odolnost. Strategie navrhuje implementovat smérnice Africké
unie o ukonceni nésili na zenach a divkach (VAWG) a financovat narodni projekty k penalizaci

VAWG — Violence Against Women and Girls.

Pilit 3 — potteba ucinnych zakont, politik a instituci. Strategie spoc¢iva v navrhu a implementaci

nov¢ iniciativy ,,All for Maputo Protocol Programme®, ktera bude podporovat plné
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a univerzalni schvéleni a implementaci Maputského protokolu (protokol k Africké charté

o lidskych pravech a pravech nérodi a zen v Africe).

Pilit 4 — vedenti, hlas a viditelnost. Tento pilif uznava, Zze pokud maji mit Zeny hlas, musi byt
rovnomeérng zastoupeny ve vSech oblastech rozhodovani. Cilem je podavat zpravy o Zenskych
pravech v Africe, napt. vydavanim brozur s konkrétnimi pfibehy africkych zen.(African Union,

2018).

2.4 Asijsko-Pacifické partnerstvi

Hospodatska a socidlni komise pro Asii a Pacifik (dale jen ESCAP) je nejvetsi mezivladni
platforma v asijsko-pacifickém regionu. Komise podporuje spolupraci mezi 53 ¢lenskymi staty
a 9 pfidruzenymi ¢leny. ESCAP je jednou z péti regionalnich komisi Organizace spojenych

narodi, zaméfuje se mimo jiné i na genderovou rovnost.

Pro ESCAP je prioritou rovnost v celém regionu, zahrnuje podporu vzdélavani, rozvoj
dovednosti, moznost vedeni a uznani a podporu pecovatelské prace. Reforma se také zamétuje
na dosazeni genderov¢ transformativni zmény a posileni ekonomického postaveni Zen i vétsi
ucast na rozhodovani. Zprava zahrnuje pét faktorti, které podporuji rovnost mezi pracovni silou,
socialni ochranou a rovnost pohlavi. Dané faktory a jejich specifikace jsou vypsany v tabulce 6.

(Asia-Pacific SDG Partnership, 2025).

Tabulka 6 - Faktory Asijsko-Pacifického partnerstvi

Faktory Specifikace faktori

Rozvoj politiky, soudrznost a koordinace = Rozvoj inovativni politiky a spoluprace

mezi vefejnym sektorem a jurisdikci

Vyuziti digitalizace a technologickych Schopnost zlepsit efektivitu, zaclenéni
inovaci a dostupnost pii rozvoji pracovni sily
Financovani Finan¢ni zdroje a novy zpiisob financovani,

uvolnéni téchto zdroji
Posileni socialniho dialogu a partnerstvi Rozhovory mezi vladami, zamé&stnavateli
1 zaméstnanci
Prekonani predpojatych spolecenskych Transformace spolecenskych norem
norem a praktik branicich pIné a rovné ucasti zen

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Asia-Pacific SDG Partnership,2025).
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2.5 Spojené staty americké
Ve Spojenych statech americkych je platnych nékolik zakont a smérnic, které zakazuji
diskriminaci ve vSech aspektech zaméstnani nebo vyzaduji, aby Zeny a muzi byli za stejnou

préaci odménovani stejnou mzdou.

Jednim z téchto zakonu je tzv. ,,Title VII of the Civil Rights Act of 1964, v Ceském piekladu
Hlava VII zdkona o obcanskych pravech zroku 1964. Tento zakon pojednava predevsim
o zékazu diskriminace v zaméstnani na zaklad¢ rasy, barvy pleti, ndbozenstvi, narodniho

puvodu a pohlavi. (U.S. Equal Employment Opportunity Commission, 1964)

Dalsi zakon, ktery se zamétuje na rovné odmenovani je tzv. ,, Equal Pay Act of 1963 ““ Zakon
orovném odménovani zroku 1963. Equal Pay Act zakazuje diskriminaci v odménovani
na zéklad€ pohlavi mezi muzi a Zenami ve stejném zatizeni, ktefi vykonavaji préci se stejnou
dovednosti, usilim a odpovédnosti za podobnych pracovnich podminek. Zadny zaméstnavatel
nesmi diskriminovat zaméstnance tim, ze by jim byla vyplacena rozdilnd mzda na zaklade

pohlavi. (U.S. Equal Employment Opportunity Commission, 1963)

V roce 2021 bylo také tehdejSim americkym prezidentem Joem Bidenem schvaleno natizeni
0 prosazeni rovnosti Zen a muzil — Vykonn¢ natizeni 14020: Ztizeni Rady pro genderovou
politiku Bilého domu. Jednd se o jednak o prosazeni rovnocennych prav a pftilezitosti
bez ohledu na pohlavi a také podporu diverzity, spravedlnosti a zaclenéni na pracovisti
ve federdlnich sluzbach a armadé. Toto nafizeni ma za cil prosazovat genderovou rovnost.

(Federal Register, 2025)

V soucasné dobé€ se podminky pro genderovou rovnost zlepSuji a omezuje se nerovnopravnost

mezi Zenami a muzi témér ve vSech statech
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3 Genderova politika v Ceské republice
Rovny pfistup k muziim a zendm je ¢im dal CastéjSim cilem v podnicich a spole¢nostech,
s timto piistupem se poji pojmy genderova rovnost a diverzita. VétSina podnikt si dava za cil

dosahnout vétsiho podilu Zen i ve vedoucich pracovnich pozicich.

V ramci rovnych prilezitosti neziskova organizace Gender Studies, o. p. s. pofada jiz 16. rokem
soutéz pro podnik roku na téma Rovné prilezitosti. Pro rok 2024 bylo jako hlavni téma zvoleno
slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. Soutéz je urena pro spolecnosti, které chtéji prenést
do pracovni Zivota rovné ptilezitosti. Ocenéni firma roku ziskala spolec¢nost Vodafone Czech
Republic, a. s. Hlavnim divodem jejich vyhry byla naptiklad adekvatni podpora kariérniho
volna pro setkdni s tymem. Druhé misto obsadil Institut biostatistiky a analyz, s. r. 0. ptedevS§im
diky neformalnosti atmosféry, transparentnosti a vysoké mife flexibility. Tteti misto obsadila
spolenost Tesco Stores CR, a. s. za prispévek na otcovskou dovolenou ve vysi
100 % a poradani raznych workshopt. (Gender Studies, 2024; Firma roku rovné pfilezitosti

2024).

I pies skutecnost, Ze se podniky snazi vyvazit a sniZit genderovou nevyrovnanost, se Ceska
republika vroce 2024 umistila na 104. mist¢ ze 146 zemi. Jak bylo jiz zminéno
v kapitole 2.3, Svétové ekonomické forum (WOF) vytvaii celosvétové analyzy pro genderovou
rovnost v jednotlivych statech. Prorok 2024 se na prvnim misté, stejné jako v roce
2023, umistil Island s celkovym skére 0,935. Ceska republika méla skore 0,684 a oproti roku
2023 se propadla o 3 mista. Dana skore jsou tvofena rliznymi indexy, které jsou blize

specifikovany v kapitole 2.3. (World Economic Forum, 2024).

Svétové ekonomické forum vytvari analyzy pro genderovou rovnost jiz od roku 2006. Podrobné
skore, podet hodnocenych statd a potadi Ceské republiky za poslednich 10 let je uvedeno

v tabulce 7.
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Tabulka 7 - Analyza svétového ekonomického centra Ceské republiky v jednotlivych letech

, Pocet Poradi v
Rok Skore hodnocenych stata Zebric¢ku
2024 0,684 146 104.
2023 0,685 146 101.
2022 0,710 146 76.
2021 0,711 156 78.
2020 0,707 153 78.
2019 --- --- ---
2018 0,693 149 82.
2017 0,688 144 88.
2016 0,690 144 77.
2015 0,687 145 81.
2014 0,674 142 96.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (World Economic Forum, 2024);(Férum 50 % ,2024)

Z tabulky 7 lze vidét, Ze nejlepsi hodnoceni méla Ceska republika v roce 2022, kdy byla
ze 146 statii na 76. misté. I pfesto, ze se pocet statl pribézné meéni, od roku 2022 se jejich pocet

ustalil ptiblizné na 146.

3.1 Strategie rovnosti Zen a muzii na 1éta 2021-2030

Na stdlou nerovnost mezi muzi a Zenami je Ceska republika dlouhodobé upozoriiovana
mezinarodnimi organizacemi, Evropskou unii, nestitnimi neziskovymi organizacemi
i akademickymi pracovisti. Utad vlady CR proto vytvofil strategii, ktera se zabyva rovnosti Zzen

a muzi v podnicich na 1éta 2021 — 2030. (Utad vlady CR, 2021).

Strategie 2021+ teSi dlouhodobou nerovnost zen a mUZu v ceské spoleCnosti.
Cleni se na 8 tematickych kapitol, které pokryvaji nerovnosti v oblastech vypsanych

v tabulce 8.
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Tabulka 8 - Hlavni strategické oblasti

Prace a péce

Rozhodovani

Bezpeci

Zdravi

Poznani

Spolecnost

Vnéjsi vztahy

Instituce

Hlavni strategické oblasti
Mensi rozdily v mife zaméstnanosti a primérnych mzdach mezi zeny
a muZzi.
Spravedlivy podil Zen a muzi v rozhodovacich pozicich vetejného zajmu
a vyvazené zastoupeni zen ve vedoucich pozicich soukromych podniki.
Strategické materialy pro prevenci nasili na Zenach (ve vefejném prostoru
1 domaci nasili).
Snizeni vlivll zptisobujicich nerovnost v oblasti zdravi a zdravotni péce.
Redukce rozdilli mezi Zenami a muzi v nékterych profesnich,
vzdélavacich a vyzkumnych oblastech.
Odstranovani genderovych stereotypil, sniZovani nerovnosti Zen a muzi
v oblasti kultury a médii.
Uplatnéni rovnosti Zen a muza v zahrani¢ni politice.
Dostate¢né finan¢ni zdroje, personalni kapacity, organy a instituce
pro prosazovani rovnosti Zen a muZza.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Utad vlady CR, 2021).

Z tabulky 8 jsou ziejmé hlavni strategie, kterymi se Utad vlady Ceské republiky zabyva od roku
2021 a vyhledové az do roku 2030.

V roce 2023 byla mezinarodni Organizaci pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj vytvorena

publikace s cilem pomoci V1adé Ceské republiky posilit a nastavit pravidla pro zaglefiovani

rovnosti Zen a muzl do celé statni spravy. Hlavnimi aspekty pro zvySeni genderové rovnosti

je zejména zlepSeni v nasledujicich oblastech:

- pravni, politické a strategické ramce,

- instituciondlni uspotfadani, role a odpovédnosti,

- pouzivani nastroji a postupi, jako je hodnoceni genderového dopadu, genderové

rozpoctovani, genderové citliva data a ucast obcan,

- mechanismy odpovédnosti a dohledu. (OECD, 2023).

Mezinarodni organizace ptedevsim doporucuje zvysit povédomi v oblasti rovnosti Zen a muzi,

jako je napiiklad Strategie pro rovnost zen a muzi na obdobi 2021 — 2030 a propojit

tuto strategii s rozpoc¢tovym procesem. (OECD, 2023).
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3.2 Poznatky z vyzkumii v Ceské republice
Statistické udaje za poslednich roky ukazuji, ze diskriminace a rozdily mezi Zenami a muzi

pretrvavaji ve svété i Ceské republice.
V ramci statistickych udaju se nejcastéji setkavame s pojmy:

- GPD (gender pay gap) — rozdil priméru nebo medidnu mezd muzd a zen vyjadieny
v procentech. Vys§i hodnota nemusi znamenat existenci diskriminace na trhu préce,
rozdil 1ze vysvétlit ptisobenim dalSich faktort s odlisnou strukturou u muzi a zen.

- Uchazeci o zaméstnani v evidenci Gfadu prace — fyzické osoby, které osobné pozadaji
o zprostfedkovani vhodného zaméstnani krajskou pobocku uradu préace, v niz maji
trvalé bydliste.

- Podil nezaméstnanych osob — podil dosazitelnych uchazecii o zaméstnani v procentech
v evidenci Ufadu prace ve véku 15-64 let ze vSech obyvatel ve stejném véku.

(Cesky statisticky ufad ,2023).

Vzhledem k tomu, Ze za rok 2024 a 2023 jsou neuplné informace a pfedpokladané statistické

udaje, v diplomové praci jsou pouzita data za rok 2022, piipadn€ za rok 2021.

Ekonomickou pracovni silu v roce 2021 uvadi obrazek 3. Hodnoty jsou uvedené
v procentech.

Obyvatelstvo

Zeny: 51%
Mutzi: 49 %
Pracovni sila Mimo pracovni silu
Zeny: 46 % Zeny:57 %
Muzi: 54 % Muzi: 43 %
Zaméstnani Nezaméstnani
Zeny: 45 % Zeny: 50 %
Muzi: 54 % Mutzi: 50 %

Obrazek 3 - Ekonomicka pracovni sila v roce 2021 v CR
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Utad vlady CR,2023)

Ze schématu lze vidét, Ze v roce 2021 pracovalo vice muzi nez Zen, v daném roce bylo

nezameéstnanych stejné procento zen 1 muzi. Mimo pracovni silu byly pfevazné Zeny.
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Pracovni sila miize pracovat bud’ na ¢astecny nebo na plny tivazek. Césteény uvazek vyuzivaji
vétSinou zeny, které si chtéji privydélat pii matefské dovolené nebo také maminky s détmi
v predskolnim veku.
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Zeny -plny Gvazek Zeny - ¢astecny Muzi - plny MuZi - ¢astecny

Uvazek Uvazek Uvazek

Graf 2: Formy prace v roce 2022
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Utad vlady CR, 2023)

Z grafu 2 je zfejmé, ze zeny ve vEtSi mife vyuzivaly v roce 2022 ¢aste¢ny uvazek, a to piiblizné

0 9 procent vice neZ muzi. Celkové také Zeny vice pracovaly na ¢aste¢ny Givazek neZ na plny.
Primeérna hruba mésiéni mzda v roce 2022 ¢inila u muza 47 239 K&, u zen 39 861 K¢&.

V ramci rovného odménovani se v soucasné dobé vyskytuje pojem Gender Pay Gap. Homfray
a Vaclavkova (2024, s. 24) definuji tento pojem jako dva zékladni pojmy.: ,Jednd se jednak
o spolecensky fenomén, jednak o statisticky ukazatel, jenz nam rika, o kolik v celé ekonomice
priimerné berou zeny méné nez muzi. Pocitd se jako procentudlni rozdil mezi prumérnym

‘

hodinovym hrubym vydélkem zaméstnanych muzii a zZen. *
Gender Pay Gap v Ceské republice za rok 2022 ¢&inil 17,7 %.

Statisticky ufad Evropské Unie (Eurostat) porovnal Clenské stity Evropské Unie v rdmci
Gender Pay Gap. Hodnoty jsou uvedeny v procentech za rok 2022. Ceska republika se umistila
na tfetim misté se 17,9 procenty. ,,Tyto hodnoty ukazuji, Ze pri soucasném tempu bude podle
odhadii trvat 134 let, nez bude v Ceské republice dosazené rovné odménovani.“ Prvni misto

obsadilo Estonsko s 21,3 procenty. (Vondrakova, 2025)

Spolec¢nost Datacruit s. r. 0., ktera se zamétuje na ndborovou a vzdélavaci platformu, provedla
vroce 2024 vyzkum, kde hlavnim tématem byl podil muzi a Zen na vedoucich pozicich.

Analyzy se zucastnilo 350 000 zaméstnanct na vedoucich pozicich.
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Z okruhu dotazovanych jsou vedouci pozice spiSe obsazeny muzi — z 66 %. Oproti

roku 2023 se podil muzi na vedoucich pozicich snizil o 4 procentni body.

Vyzkum také analyzoval rozlozeni zaméstnanosti muzii a Zen na vedoucich pozicich

v jednotlivych odvétvich:

- informacni technologie,

- lidské zdroje,

- marketing a advertising,

- bankovnictvi, Gcetnictvi a finance,
- strojirenstvi,

- pravo,

- logistika,

- trh s nemovitostmi.
Nize jsou zminény pouze ekonomické obory a odvétvi informacni technologie:

V  odvétvi informacni technologie pracovalo na vedoucich pozicich v roce
2024 60 000 dotazovanych, 10000 zen (17 %) a 50 000 muzi (83 %). Mezi nejveétsi
zaméstnavatele Zen na vedoucich pozicich v oboru informacni technologie pattily podniky: O2
Czech Republic, a. s., Kyndryl Client Center, s. r. 0. a Vodafone Czech Republic a. s. U muzii
Kyndryl Client Center, s. r. 0., O2 Czech Republic, a. s. a T-Mobile Czech Republic, a. s..

V oboru lidskych zdroji dominovaly na vedoucich pozicich ptevazné Zeny. Z 8 100
dotazovanych bylo 5 000 Zen (62 %) a 3 100 muzi (38 %). Zeny na vedoucich pozicich byly
ve vetsi mife v téchto podnicich: ManpowerGroup s. r. 0. a Grafton Recruitment s. r. 0. MuZi

pfevazovali u téchto podnikl: Amazons. r. 0., A.D.Ps. 1. 0.

V oboru marketingu a advertisingu byl pomér Zen a muzii na vedoucich pozicich v roce 2024
témét vyrovnany. Z 24 000 dotazovanych bylo 11 000 Zen (46 %) a 13 000 muzi (54 %).
Mezi zaméstnavatele se stejnym pomerem Zen a muzil na vedoucich pozicich pattily podniky:

Seznam.cz, a. s. a VML, spol. s . o.

V oboru bankovnictvi, u€etnictvi a finance bylo z 41 000 dotazovanych na vedoucich pozicich
14 000 zen (34 %) a 27 000 muzi (66 %). Nejvétsim zaméstnavatelem Zen byla: Ceska
spofitelna, a. s., CSOB Hypote&ni banka, a. s. a Komeréni banka, a. s. a u muzi: Komeréni

banka, a. s., Ceska spofitelna, a. s. a CSOB Hypote¢ni banka, a. s. (Datacruit, 2024).
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3.3 Index rovnosti Zen a muzi v Ceské republice

Jak bylo jiz zminéno v kapitole 2.4 index rovnosti je vydavan jednou za dva roky. Jeho hlavnim
cilem je vyhledavani novych trendl v oblasti genderové rovnosti. Index dava Evropské unii
a jednotlivym ¢lenskym statim skoére od 1 do 100. Za index rovnosti Zzen a muzli odpovida

Evropsky institut.

V tabulce 9 je zminéna Ceska republika a jeji sousedni staty. PfestoZe je u indexu uvedeno,
ze se jedna o udaje za rok 2024, fakticky vychazeji vétSinou z roku 2022. (eige.europa.eu,

2024).

Tabulka 9 - Index rovnosti Zen a muzi Ceské republiky a jejich sousedskych stati

Stat Prace Penize Védomosti Cas Moc Zdravi Nasili Celkové
skore

Ceska 69.1 79.5 61.1 57.0 349 85.1 --- 59.9
republika

Slovensko 72.5 74.5 66.0 61.0 304 855 -- 59.9
Némecko 77.0 88.4 571 65.0 715 89.7 34.0 72.0
Rakousko 77.0 87.8 66.1 68.4 57.1 91.0 273 71.7
Polsko 69.9 79.7 60.3 71.5 39.6 84.8 -- 63.4

Zdroj: vlastni zpracovani dle (eige.europa.eu, 2024).

Z tabulky 9 je ziejmé, Ze nejnizsi celkové skore méla Ceské republika a Slovensko. Naopak
nejvyssi skore mélo Némecko. I pies to, Ze se vlada snaZi investovat €as i penézni prostiedky

do genderové politiky, stale je Ceska republika za priimérem rovnosti mezi zenami a muZi.
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4 Realizace vyzkumu

Pro realizaci vyzkumu jsem si v prubéhu zpracovani diplomové prace zvolila podnik

poskytujici bankovni sluzby. Z divodu anonymity podnik oznacuji pod pismeny AB.

Vyzkum bude realizovan ve spolecnosti poskytujici bankovni sluzby fyzickym i pravnickym

osobam. Zaméstnava pfiblizné 8 000 zamé&stnancii v riiznych regionech Ceské republiky.

Spolecnost se zamétuje na zlepSeni rovnych ptilezitosti pro muZze i Zeny a dale také rovnocenné
zastoupeni Zzen a muzi na vedoucich pozicich. Managementu spolecnosti jde predevsim o rovné
podminky pfi slad'ovani rodinného a pracovniho Zivota. Podnik i z tohoto divodu vytvotil
program, ze kterého vyplyva, ze diverzita a rovnocenné odméiovani je jeden z jeho mnoha cili.
Spolec¢nost také ziskala mnoho ocenéni i1 v pfedchozich letech, kdy genderova rovnost nebyla

tolik diskutovanym tématem.
Spole¢nost AB byla vybrana z n€kolika divodi:

Podnik AB se prezentuje mimo jiné tim, ze jeho strategii je v podniku nastolit genderovou
rovnost, proto bylo cilem dotaznikového Setfeni zjistit, zda jsou tyto cile a strategie dodrzovany
a nastoleny 1 mezi zaméstnanci. Dllezitym aspektem pro vybér podniku, ktery je vhodny
k hlavnimu tématu préce, tj. genderova rovnost, bylo také to, zda ¢innost podniku umoziuje
rovné postaveni muza a zen z hlediska charakteru vykonavané prace. V nékterych podnicich
jsou pracovni ¢innosti z davodu fyzické namahy spojené napt. se zvedanim tézkych bifemen

nebo Skodlivosti organismu Zenam zakazany dle Nafizeni vlady €. 361/2007 Sb.

4.1 Teoreticky ramec
Dotaznikové Setfeni a dané rozhovory jsou podepieny jiz realizovanymi vyzkumy v Ceské

republice, které probihaly na riznych portalech.

Jeden zvyzkumi provedla spolecnost ManpowerGroup, kterd se vénuje také genderové
rovnosti a zejména problémim tykajicich se uplatnéni Zen na trhu prace. Podle prizkumu
ManpowerGroup, kterého se zucastnilo 525 zaméstnavateld v CR, 24 % odpovédélo,
ze dosahlo v podniku plné rovnosti, 32 % podnikdih mélo blizko k genderové rovnosti
a 24 % spolecnosti bylo doporuceno rovnost mezi muzi a Zenami v pracovnim prostiedi zlepsit.
Zbyvajicich 20 % nebylo ve vyzkumu zminéno. Vyzkum zahrnoval jak platové ohodnoceni,
tak 1 rovné prilezitosti k povySeni. Jaroslava Rezlerova generalni feditelka ze spolecnosti
ManpowerGroup na toto téma: ,,Firmy sice deklaruji rovnost na pracovisti, ale casto se jedna

pouze o dojmy nebo zboznd piani, kterd nejsou zalozena na datech a faktech. Casto si prekdzky
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pro zZeny neuvedomujeme: mala nabidka flexibilnich uvazkii, moznosti skloubit péci o deti
s praci, pristup k rozvojovym programiim, kariérnimu posunu a zastoupeni v managementu.
Rovnost nemaji firmy postavenou na datech — nemaji nastavené systémy, které
méri a vvhodnocuji rovné odménovani, karierni posuny, vzdelavani nebo se na toto téma
nezameéruji v internich prizkumech spokojenosti a tak dale. Az cisla ukdzi, jaka je objektivni

skutecnost. “ (ManpowerGroup, 2025).

Dalsi prizkum v Ceské republice byl realizovan spole¢nosti EY a Hays v Ceské republice
se zucastnilo 348 zaméstnavatelll a 480 zaméstnancli. Naprosta vétSina zaméstnavateld uvedla,
ze neméti rozdily v odménovani muzii a zen, a proto nemaji problémy se mzdovymi
nerovnostmi. Oproti tomu z odpovédi z dotazovanych zaméstnanci vyplynulo, Ze Zeny mély
ohledné svého financniho ohodnoceni vétsi nespokojenost nez muzi. ,, V pripade zakladni mzdy
je velmi nespokojeno 11 % zZen a 6 % muzii, naopak spise spokojeno je pouze 31 % zZen

a 42 % muzii. *“ (BusinessINFO.cz, 2025)

Posledni uvedeny vyzkum byl realizovan dotaznikovym Setfenim Vyzkum vetfejného minéni —
22 % K ROVNOSTI (realizace jako vefejna zakazka pro Ministerstvo prace a socidlnich véci).

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v roce 2018 a zucastnilo se ho 2 030 osob starSich 18 let.

Z dtvodu Siroké skaly dotaznikového Setfeni jsou zde uvedeny pouze nazory na pti¢iny gender
pay gap a zkuSenosti se znevyhodnénim v zaméstndni. (Projekt 22 % K ROVNOSTI

Ministerstva prace a socialnich véci, 2018)
Z vyzkumu vyplynulo nejvétsi pti¢iny gender pay gap:

- 83 % dotazovanych: matefstvi zen, péce o déti a karierni ptestavky;
- 77 % dotazovanych: vétsi touha muzl po kariéte;

- 76 % dotazovanych: zamé&stnavani zen v htife placenych oborech.

ZkuSenosti se znevyhodnénim v zaméstnani I1ze vidét na grafu 3. Celkovy pocet dotazovanych

byl 1 761 a udaje jsou uvedené v procentech.
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ohodnoceni fizeni postupu na typu pracovni rozhodovani o propousténi pracovnich moznosti
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sluZebni auto,
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notebook)

H Ano Ne ® Nevim

Vlastni zpracovani dle (Projekt 22 % K ROVNOSTI Ministerstva prace a socidlnich véci, 2018)

Graf 3: ZkuSenosti se znevyhodiiovanim v zaméstnani

Z grafu 3 je ziejmé, Ze zkuSenosti se znevyhodnénim mélo piiblizné¢ 25 % dotazovanych,

nejcastejsi pricinou bylo mzdové ohodnoceni nebo zkuSenosti pii pfijimacim fizeni. VétSina

zaméstnancl nebyla piesvédcCena, ze by byla néjakym zplisobem znevyhodnéni.

Znevyhodnéni podle pohlavi lze vidét na grafu 4. Poclet dotazovanych zen 916, muza

850 a udaje jsou opét uvedené v procentech.
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v mzdovém pfi pfijimacim v moznosti v nabidnutém pri pfi v pfiznanych pfri vyuzivani
ohodnoceni fizeni postupu na typu pracovni rozhodovani o propousténi  pracovnich moznosti
vys$si pozici smlouvy  mimoradnych ze zaméstnani benefitech studia,
odménach (napf. sluzebni rekvalifikace
auto, telefon
notebook)

B Zeny M Muii

Vlastni zpracovani dle (Projekt 22 % K ROVNOSTI Ministerstva prace a socidlnich véci)

Graf 4: Znevyhodnovani podle pohlavi

Z grafu 4 je patrné, Ze nejvice byly znevyhodnovany zeny zejména v mzdovém ohodnocenti,
nejmensi rozdil znevyhodnéni byl pii propousténi ze zameéstnani nebo pii rozhodovani

o mimofadnych odménach.
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Na zékladé téchto Setfeni a prizkumu byly vytvofeny jednotlivé okruhy k dotaznikovému

Setfeni mezi zaméstnanci i pro rozhovory s manazery.

4.2 Metodologie vyzkumu

Metodologii vyzkumu definuje Fabricio Pamplona z portalu mindthegraph jako: “systematicky

ramec pouzivany k reSeni vyzkumného probléemu pomoci nejlepsich a nejrealnéjsich metod

¢

k provedent vyzkumu, které jsou v souladu s cilem a cili vaseho vyzkumu. *

Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno pies portal Survio prostiednictvim odkazu, ktery byl
roz§ifovan v e-mailové zprave. Dotaznik byl distribuovan do tfech tymi, které jsou rozdéleny

podle regiont.

Jednotlivé tymy jsou slozeny z:

Tym 1: 6 muzi, 13 Zen, celkoveé 19 zaméstnanci.

Tym 2: 6 muzd, 10 Zen, celkoveé 16 zaméstnancti.

Tym 3: 6 muzi, 12 Zen, celkove 18 zaméstnancti.

Tym 1 a tym 2 jsou vedeny manazery, tym 3 je veden manazerkou.

Celkové bylo dotaznikové Setfeni odeslano 53 zaméstnanciim — 18 muzim a 35 Zenam.
Tymy byly vybrany z n€kolika divodi:

- osobni kontakt,

- vyhovujici dostupnost,

- diverzita tymu (v dotaznikovém Setfeni i rozhovorech s manazery odpovédi od muzii
azen)

- znalost ¢leni tymu ohledné genderové problematiky.

Dotaznikové Setieni bylo tvofeno uzavienymi a otevienymi otdzkami. Celkem bylo vytvofeno

28 otazek, které byly dale rozdeleny do Sesti okruht.
Okruh 1 — Obecné otazky o genderové rovnosti
Okruh 2 — Mzdy a kariérni rast

Okruh 3 — Pracovni podminky a prostiedi

Okruh 4 — Rodina a préace
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Okruh 5 — Pfistupy vedeni a opatieni
Okruh 6 — Oteviené otazky

Okruhy 1 a 2 se soustiedily na pracovni podminky, zda jsou nastaveny stejné pro muze i Zeny
a zda mohou zaméstnanci pifipadnou diskriminace oznamit a feSit. Zahrnovaly také nazory

zaméstnancl na mzdové podminky a problematiky kariérniho ristu.

Okruhy 3 a 4 byly zaméfeny na pifipadny vliv genderové rovnosti na efektivitu prace,
zameéstnanci byli také dotazovani na moznost podpory zaméstnanct pii rodicovské dovolené

a motivaci k navratu po rodi¢ovské dovolené.

Okruh 5 fesil pristup vedeni z hlediska rovného zastoupeni muzii a Zen v tymech z pohledu

zameéstnancu.

Okruh 6 kombinoval oteviené otazky a daval prostor zaméstnancim pro uvedeni osobniho

nazoru na danou problematiku. Odpovédi v tomto okruhu nebyly povinné.
Zaroven byly realizovany rozhovory s manaZery téchto tymda.

Vzhledem k naro¢nému pracovnimu harmonogramu manazeri byly rozhovory realizovany
strukturovanou formou. Sedldkova (2014, s209) popisuje strukturovany rozhovor takto:
., Strukturovany rozhovor je preden urcen a omezen znénim a poradim stanovenych otdzek.
Na rozdil od dotaznikového Setieni , kde previladaji uzaviené otazky s predem pripravenymi
variantami odpovédi, zde odpoveédi formuluje dotazovany. Formalnost ¢i neformalnost,

nebo chcete-li svazanost a volnost, je klicovym faktorem, urcujicim typ rozhovoru.

Ptipraveno bylo celkem 17 otazek, které byly zdavodu lepsi piehlednosti rozdéleny

do nékolika okruhd.

Okruh 1 — Genderova rovnost v podniku

Okruh 2 — Pravidla nastavend pii vybéru uchazect

Okruh 3 — Kontrola genderové rovnosti

Okruh 4 — Budoucnost genderové rovnosti

Okruh 5 — Nézor respondenta na regulaci genderové rovnosti

Okruh 1 a Okruh 2 byl zaméten na piistup vedeni podniku k genderové problematice, podpoie

genderové vyrovnanosti na pracovisti a nastavena pravidla podniku pti vybéru uchazect.
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Okruh 3 fesil genderové kvoty a zaméstnanost muzi a Zen na vedoucich pozicich v podniku.
Okruh 4 zahrnoval otazky tykajici se dlouhodobé strategie podniku a ptfipadnych zmén.

Okruh 5 umozioval vyjadfit vlastni ndzor manazera na regulaci ohledné zavedenych kvot

ze strany Evropské unie a hlavni piekazky pro dosazeni genderové rovnosti.
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5 Empiricky vyzkum

Vyzkum probihal v podniku AB, ve kterém bylo realizovano dotaznikové Setfeni a rozhovory
s jednotlivymi manazery. VSechny rozhovory i dotaznikové Setfeni, ktera jsem uskutecnila,
byly z diivodu ziskani upifimnych a pravdivych odpovédi anonymni. Z tohoto divodu uvadim

podnik pod pismenem AB.
Vlastni vyzkum byl rozdélen na dvé ¢asti:

- dotaznikové Setfeni u zaméstnancu,

- rozhovory s manazery.

Cilem dotaznikového Setfeni se zaméstnanci bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji ptistup vedeni
k tématu genderové rovnosti, zda se setkali s diskriminaci a jaky je jejich vlastni nazor
na tuto problematiku. Diiraz byl kladen predevSim na oblast mezd a kariérni rist,
a také pfipadnou podporu ze strany zaméstnavatele pro zaméstnance na rodicovské dovolené

a pii jejich navratu z rodicovské dovolené.

Cilem rozhovoru s manazery bylo zjistit jejich nazor na genderovou problematiku, jeji pravidla

uplatnéni v podniku, a jak se li§i pohled manaZera od ndzoru zameéstnancti.

Ptepisy vSech rozhovorii s manazery i dotaznikové Setfeni se zaméstnanci jsou k dispozici

na CD v diplomové praci.

5.1 Dotaznikové Setfeni
Dotaznikové Setfeni probihalo prostfednictvim portalu Survio, tuto formu jsem si vybrala
z diivodu lepsi pfehlednosti a srozumitelnosti pro zaméstnance, ktefi tak mohli dotaznik sndze

vyplnit.

Celkem bylo osloveno 53 dotazovanych ze tfi tymu. Dotaznikové Setfeni bylo mezi tuto skupinu
zamé&stnanc sdileno prostfednictvim odkazu pies e-mailovou schranku. Tato cesta
byla vybrana z divodu vybéru konkrétnich tyml zaméstnanct. V piipad¢, ze by byl pouzit
zaméstnanecky intranet, mél by kazdy zaméstnanec tohoto podniku pfistup k dotazniku

a nebylo by moZné urcit navratnost a vypovidajici hodnotu dotaznikového Setfeni.

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno na 2 kola. Prvni kolo trvalo 14 dni a zlcastnilo
se ho 24 respondentd. Z divodu malého poctu vyplnénych dotaznikl jsem prostfednictvim

e- mailové zpravy poprosila o vyplnéni ty zameéstnance, kteti se dotaznikového Setfeni
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nezucastnili. Z tohoto divodu bylo otevieno druhé kolo, které trvalo také 14 dni. Ve druhém

kole ptibylo 16 vyplnénych dotaznikd.

Z okruhu 53 zaméstnanct bylo 40 respondentii, GspéSnost dotaznikového Setieni byla tedy
cca 75 %. Z celkového poctu dotazovanych 18 muzi a 35 Zen se vyplnéni dotazniku zGcastnilo

12 muzi, 27 Zen a 1 respondent uvedl, Ze nechce uvést své pohlavi.

Dotaznikové Setfeni bylo slozeno z uzavienych a otevienych otdzek, z nichz oteviené byly
volitelné. Uzaviené otazky se skladaly z odpovédi ,,Ano*, ,,Ne“, ,Nevim* a také ze souboru
odpovédi ,,Souhlasim®, ,,SpiSe souhlasim®, ,,Casteéné souhlasim®, »Spise souhlasim®,
»INesouhlasim®. Ptepis otdzek pro dotaznikové Setfeni urené zaméstnanciim je k dispozici

v ptiloze B.
Jednotlivé otdzky a pocet respondentli na né odpovidajici Ize vidét v tabulkdch 10 a 11.

Tabulka 10 zobrazuje uzaviené otazky typu ,,Ano“, ,Ne“ a ,Nevim“. Barevné vyznacena

procenta znazornuji nejveétsi hodnotu.

Tabulka 10 - Odpovédi respondentl na uzaviené otazky podle jednotlivych okruhii

Ano Ne Nevim
[v%] |[v%] [v %]
Domnivate se, Ze muZzi a Zeny maji
) ve vaSem podniku stejné pracovni 80 20 -
2 podminky?
2 = p . T T
~ Y 3 Mate pocit, Ze muzi a Zeny dostavaji 35 375 275
S E § na stejné pracovni pozici stejnou mzdu? ’ ’
§ § § Setkal(a) jste se na svém pracovisti 10 275 )5
E w7 4 M b 2
S S s ptipady gende'roye nerovnosti? '
;‘0 Mate na pracovisti moznost nahlasit
diskriminaci 85 5 10
(na zaklad¢ véku, pohlavi, ...)?
Domnivate se, ze Zzeny musi vice
. NN 40 52,5 7,5
dokazovat své schopnosti nez muzi?
~
2 ’ Y] v v .y . y
~ B Myslite si, Ze muzi a Zeny maji stejné
§ '§‘ § Sance na dosazeni vyssi pracovni pozice 67,5 17,5 15
3 = S ve vasem podniku?
N Ovliviiuje podle Vaseho nazoru
rodi¢ovska dovolend kariérni riist 65 15 20
zaméstnanci?
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NI Mate pocit, ze vedeni vaseho podniku
s & .
< 2 3 2 | podporuje genderovou rovnost?
S S8 2 85 5 10
S&TE
SR s
Podporuje vas podnik rodice
z pii rodicovské dovolené ? 75 2,5 22,5
~
= Domnivéte se, Ze Zeny jsou motivovany
\k 14 M4 r r b r
: 2 k ndvratu z rodi¢ovské dovolené (stejna 475 25 30
E 3 pracovni pozice, flexibilni pracovni ’ ’
3 ,
C 3 ivazky, home office)?
-= r LY Ve r W . y e
~§ Myslite si, Ze muzi jsou méné motivovani
oS k vyziti moznosti rodi¢ovské dovolené 55 10 35
z hlediska kariérniho rastu?
. B ~§ Myslite si, Ze by se ve vasem podniku
< X §£& | mélovice mluvit o genderové rovnosti?
SE3% 8 22,5 50 27,5
SERS
S

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni

Nize jsou analyzovany odpovédi v jednotlivych okruzich a pro piehlednost doloZeny grafickym
zpracovanim. V detailni analyze jednotlivych okruhli jsou u odpovédi muzli a Zen dana

procenta vztahovana k celkovému poctu Zen a celkovému poctu muzu.

Okruh 1 — Obecné otazky o genderové rovnosti

© 100
< 80
£ 60
S 40 H Ano
s B
> 0 [ _ = Ne
9]
= Domnivate se, Ze muZzia Mate pocit, Ze muzZia Setkal(a) jste se nasvém  Mate na pracovisti B Nevim
Zeny maji ve vaSem  Zeny dostdvaji na stejné  pracovisti s pripady moznost nahlasit
podniku stejné pracovni pracovni pozici stejnou genderové nerovnosti? diskriminaci (na zdkladé
podminky? mzdu? véku, pohlavi, ...)?

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Graf 5: Okruh 1 — Obecné otdzky o genderové rovnosti

80 % zaméstnancl z dotaznikového Setfeni se domniva, Ze muZzi a Zeny maji stejné pracovni
podminky. Tuto domnénku potvrzuje 74 % zen a téméef vSichni dotazovani muzi.
20 % zamé&stnanct (pfevazn€ zeny) ma pocit, Ze v daném podniku nemaji stejné pracovni

podminky.

45



37,5 % dotazovanych zaméstnanct se domniva, Ze nedostavaji na stejné pracovni pozici stejnou
mzdu. Jedna se 0 48 % Zen a 17 % muzl. 35 % respondentl se domniva, Ze dostavaji stejnou
mzdu na stejné pracovni pozici. Z celkového dotaznikového Setieni s timto vyrokem souhlasi

26 % zen a 58 % muzu.
87,5 % respondentil se nesetkalo v podniku AB s genderovou nerovnosti.

Témét vSichni dotazovani (85 %) védi, ze maji moznost nahlasit diskriminaci. S timto tvrzenim

souhlasili v§ichni muzi a 78 % zen.

Okruh 2 — Mzdy a kariérni rist
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muzi? pracovni pozice ve vasem zaméstnanci?
podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Graf 6: Okruh 2 — Mzdy a kariérni rast

52,5 % respondentll se nedomniva, Ze Zeny musi vice dokazovat své schopnosti nez muzi.
Z poctu dotazovanych se jedna o 41 % Zen a 83 % muzi. 40 % zaméstnancli z dotaznikového
Setfeni je presvédceno, Ze Zeny musi své schopnosti dokazovat vice nez muzi. Takto

odpovédé€ly prevazné zeny.

67,5 % respondentll je presvédceno, ze muZi i Zeny maji stejné Sance na dosaZeni vyssi pracovni
pozice. Toto potvrdilo zcelkového poctu dotazovanych 52 % Zen, vSichni muZzi

a 1 zaméstnanec, ktery neuvedl pohlavi.

Dle nazoru 65 % zaméstnanct ovliviiuje kariérni rast rodi€ovskd dovolena — o této skutecnosti
je presvédceno z celého poctu respondentii 63 % zen a 75 % muzi. 20 % respondentd si neni
jisto, zda rodicovska dovolena ovliviiuje kariérni rist zaméstnanci. Tento ndzor podporuje
z celého poctu vybranych zaméstnanc 22 % zen. Podle nazoru 15 % dotazovanych nema

rodi¢ovska dovolena vliv na kariérni rust zaméstnance.
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Okruh 3 — Pracovni podminky a prostredi
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni
Graf 7: Okruh 3 — Pracovni podminky a prostfedi

85 % zameéstnancli ma pocit, ze vedeni podniku podporuje genderovou rovnost. Tento nazor

je podporovan 78 % Zen a vSemi muZi.

Okruh 4 — Rodina a kariérni rust
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Podporuje vas podnik rodi¢e pfi  Domnivate se, Ze Zeny jsou Myslite si, Ze muZi jsou méné
rodicovské dovolené? motivovany k navratu z motivovani k vyZiti moznosti
rodicovské dovolené (stejna  rodicovské dovolené z hlediska
pracovni pozice, flexibilni kariérniho ristu?

pracovni Uvazky, home office)?

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni

Graf 8: Okruh 4 — Rodina a kariérni rust

Podnik AB podporuje rodice i v pribéhu rodicovské dovolené: podil na n€kterych odménach,
setkdvani s manazery, podnikovy zpravodaj. Tento nézor sdili 75 % zamé&stnanct (z celkového

poctu respondentil 83 % muzl, 74 % Zen).

O motivaci zen k ndvratu zrodiCovské dovolené je presvédceno 47, 5 % zaméstnancii
z dotaznikového Setieni (41 % zen, 58 % muzill). 30 % zaméstnanct si neni jisto, zda jsou zZeny
motivovany k ndvratu z matetské dovolené, zcelkového poctu vybranych zaméstnanci

se jedna o 25 % muzl a 33 % zen.

55 % respondentil se domniva, ze jsou muzi méné motivovani k vyuziti rodicovské dovolené

v ramci kariérniho rastu. Pfesvédceno je o tom 48 % Zen a 75 % muZz.
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Okruh 5 — Pristupy vedeni a opatieni
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Graf 9: Okruh 5 — Pfistupy vedeni a opatieni

50 % dotazovanych se domniva, ze o genderové problematice neni nutné vice hovofit.
Tento ndzor zastavd zcelkového poctu zaméstnanci 48 % Zen a 58 % muzd.
22,5 % zaméstnancil z dotaznikového Setfeni ma odliSny nazor a domniva se, Ze by se mélo

o této problematice vice mluvit. Tento pohled zastava 22 % zen a 25 % muza.
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Tabulka 11 - Odpovédi respondentl v jednotlivych okruzich podle miry souhlasu

v tymech.

Spise Castecnd Spise
Souhlasim | souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | Nesouhlasim
[v %] [v %] [v %] [v %] [v %]
“ V nasem podniku
‘N . .
£ 2 existuji rovné
S 8 ISt TO ) 47,5 40 7,5 5 -
S N = prilezitosti pro muze
QI §o § a zeny
IS Na poradach a
S & ° | jednanich maji muzi
=8 § - 87,5 12,5 - - .
SIS a zeny stejny prostor
vyjadfit svlij nazor.
Zeny i muZi jsou
na pracovisti stejnym
5 Dracovist Sty 60 27.5 10 25 i
8 zplisobem
§ respektovani.
2 Na vedoucich pozicich
3 by mélo byt 22,5 32,5 20 7,5 17,5
: zastoupeno vice Zen
= Na vedoucich pozicich
= by mélo byt 5 15 20 30 30
N zastoupeno vice muzi
'§ V nasem podniku maji
= muzi i Zzeny rovné
S vEl L aety Tov , 50 30 12,5 7,5 ;
podminky pro profesni
rlst.
- X Genderova rovnost
s 3 e ey
5 t 1
§ > pozi 1vr,1e ovliviuje 62.5 25 75 5 i
S S atmosféru a efektivitu
°|~ 2‘ prace
2 Pracovni podminky
3 £ ve vaSem podniku jsou
g 5 . 52,5 32,5 12,5 2,5 -
g b nastaveny spravedliveé
= vidi Zzendm i muzim.
| ) Vedeni podniku
~ 2 iE aktivné podporuje
SEE rovnovahu mezi
ESs vhovammest 30 37,5 12,5 15 5
S<§ pracovnim a osobnim
= zivotem muzi i Zen.
| Vedeni vaseho
w &3 § | podniku aktivng
Q §~ E >& d . r
Sy § | Pochorerovie 37,5 35 12,5 15 ;
S A& 2 & | zastoupenl muzu a zen

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni
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Nize jsou opét analyzovany odpovédi v jednotlivych okruzich a pro ptrehlednost dolozeny
grafickym zpracovanim. V detailni analyze jednotlivych okruhii jsou u odpovédi muzii a zen

dana procenta vztahovana k celkovému poctu zen a celkovému poctu muzi.

Okruh 1 — Obecné otazky o genderové rovnosti
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0 [ | B Nesouhlasim
V nasem podniku existuji rovné Na poradach a jednanich maji muzi a
pfilezitosti pro muze a Zeny Zeny stejny prostor vyjadfrit svlij nazor.

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Graf 10: Okruh 1 — Obecné otazky o genderové rovnosti

47,5 % zaméstnanct (33 % zen a 83 % muzl) z dotaznikového Setfeni souhlasi s tvrzenim,
ze v podniku existuji rovné ptilezitosti pro muze a zeny. 17 % muzii a 48 % zen spise souhlasi
s tvrzenim, Ze v podniku existuji rovné ptileZitosti, dle jejich nazoru by rovné ptilezitosti mohly

byt jesté o trochu lepsi.

V podniku AB maji zeny i muzi na poradach a jednanich stejny prostor vyjadfit svllj nazor.
S timto tvrzenim souhlasi vSichni muzi a 81 % Zen, 1 respondent neuvedl své pohlavi.
12,5 % respondenttl spiSe souhlasi, Ze maji Zeny 1 muzi stejny prostor k vyjadieni svého nézoru,

tento vyrok sdili pouze Zeny.
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Okruh 2 — Mzdy a kariérni rist
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zplsobem respektovani. vice Zen vice muzd podminky pro profesni

rast.

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
Graf 11: Okruh 2 — Mzdy a kariérni rtst
60 % respondentli souhlasi stim, Ze Zeny i1 muZi jsou na pracovisti stejnym zplsobem
respektovani, zcelkového poctu dotazovanych souhlasi vSichni muzi a 44 % Zen.
27,5 % zaméstnancil z dotaznikového Setieni spiSe souhlasi, Ze jsou Zeny 1 muZi na pracovisti

stejnym zptisobem respektovani. Tento vyrok podporuji pouze Zeny.

32,5 % dotazovanych zaméstnanct spiSe souhlasi, Ze by mélo byt zastoupeno na vedoucich
pozicich vice zen. Tento nazor podporuje z celého dotaznikového Setfeni 44 % zZen.
22,5 % zaméstnanct (17 %o muzii a 26 % Zen) souhlasi, ze by mélo byt zastoupeno

na vedoucich pozicich vice Zen.

S ndzorem, ze by na vedoucich pozicich mélo byt zastoupeno vice muzt spiSe nesouhlasi
30 % respondentii. S timto nazorem se ztotoziiuje 37 % Zen a 17 % muzli. DalSich
30 % zaméstnancii (26 % Zen a 33 % muzl) nesouhlasi s nazorem, Ze by na vedoucich pozicich

méli byt vice zastoupeni muZi.

50 % zaméstnancii z podniku AB (z celkového poctu dotazovanych 83 % muzii a 37 % Zen)
souhlasi s ndzorem, Ze muzi i Zeny maji rovné podminky pro profesni riist. SpiSe souhlasi

30 % zaméstnancii (37 % Zen).
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Okruh 3 — Pracovni podminky a prostredi
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Genderova rovnost pozitivné ovliviiuje Pracovni podminky ve vasem podniku jsou
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni

Graf 12: Okruh 3 — Pracovni podminky a prostiedi

62,5 % zaméstnancii potvrdilo, ze genderova rovnost pozitivné ovliviiuje atmosféru a efektivitu

préce. S timto vyrokem souhlasi z celkového poctu zaméstnanct 63 % Zen a 67 % muzi.

52,5 % zaméstnancl (44 % zen a 75 % muzi) z podniku AB souhlasi s tim, Ze pracovni
podminky v podniku jsou nastaveny spravedlivé vic¢i Zendm i muzim. SpiSe souhlasi

s vyrokem 17 % muzi, 37 % Zen a 1 respondent neuvedl pohlavi.

Okruh 4 — Rodina a kariérni rust
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Vedeni podniku aktivné podporuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
muzd i Zen.
Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Graf 13: Okruh 4 — Rodina a kariérni rust

37,5 % respondent (44 % zen a 17 % muZzl) spiSe souhlasi s tim, Ze vedeni podniku aktivné
podporuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem muzi i1 Zen. 30 % zaméstnancil
(50 % muzi a 22 % zen) pln€ souhlasi s vyrokem, ze vedeni podniku aktivné podporuje
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem muzll 1 Zen. 12,5 % respondentl
(ztoho 11 % Zen a 17 % muZzl) z podniku AB ¢astecné souhlasi s vyrokem ohledné aktivni

podpory mezi pracovnim a osobnim Zivotem muzu 1 zen.

52



Okruh 5 — Pristupy vedeni a opatreni

40

M Souhlasim

w
o

Spise souhlasim

m Castecné souhlasim

- Spise nesouhlasim
B Nesouhlasim

Vedeni vaseho podniku aktivné podporuje rovné zastoupeni muzd a Zen v tymech.

respondenti v %
= N
o o

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni

Graf 14: Okruh 5 — Piistupy vedeni a opatieni

37,5 % respondentt souhlasi s nazorem, ze podnik AB aktivné podporuje rovné zastoupeni
muzl a zen v tymech. Z celkového dotaznikového Setfeni souhlasi 30 % zen a 58 % muzt.
35 % zaméstnancii (17 % muzl, 41 % zen) spiSe souhlasi s tvrzenim ohledn¢ aktivni podpory

rovného zastoupeni muzl a Zen v tymech.

5.1.1 Okruh 6 — Oteviené otazky

Odpovédi v této ¢asti dotazniku nebyly oznaceny jako povinné a zaméstnanci v nich mohli

vyjadfit sviij nazor, ptipadné jejich zkuSenosti s touto problematikou:

- Jakym zplisobem a pomoci jakych opatieni by podle Vaseho nazoru mohl vas podnik
zlepsit genderovou rovnost na pracovisti?

- Jaké prekazky podle Vas nejvice brani genderové rovnosti na pracovisti?

- Jaky je Vas nazor na zastoupeni zen a muzi na vedoucich pozicich ve vasem podniku?

- Chcete uvést néjaké okolnosti v rdmci genderové problematiky, které nebyly zminény?

Jakym zpilisobem a pomoci jakych opatieni by podle Vaseho nazoru mohl vas podnik zlepsit

genderovou rovnost na pracovisti?

Vybrané ndzory muzi a Zen jsou uvedeny nize.
Nazory muzi:

, Myslim, Ze na pracovisti neni potreba zlepSovat genderovou rovnost. Vse je v naprostém

‘

poradku.
,, Umoznit hodné kratky uvazek pro Zeny na materske. Treba 0,2. “

., Neni potieba zlepsovat.
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Nézory Zen:
., Podminky pro genderovou rovnost na pracovisti jsou podle mého ndazoru dobre nastaveny -
na nékterych pracovnich pozicich zkracené pracovni uvazky, prispevky na Skolkovné, volno

po narozeni ditéte pro otce.

., Nekomplikovat navrat Zen z materské dovolené do prdace tim, zZe se jim rusi pozice (organizacni
zmeény), aby se jich firma zbavila. Poskytovat stejné mzdové ohodnoceni muzum i Zenam
na stejné pracovni pozici a srovnatelné podminky pro kariérni rust zem i muzii - i kdyz
se podminky postupné zlepsuji, stale mam pocit, ze Zeny jsou proti muzum vice podcenovany

a je na né v "pozadi" stale nahlizeno optikou: "jim to staci, zivi je manzel".

,, Nabidnout rodicim flexibilni podminky pro praci.

Jaké prekéazky podle Vas nejvice brani genderové rovnosti na pracovisti?

Nazory nékterych muzi a Zen jsou opét uvedeny nize:

Nazory muzui:

., Bohuzel je to na zacatku, kdy o prdci v nasi organizaci maji spise vétsi zajem zeny. Na lépe
placenych pozicich je to vyrovnané.

3

., Neustalé odchody a prichody novych pracovnikii, materské dovolené.

¢

,»Na pracovisti jsme vyvdzeni a jsme si rovni. *

Nézory Zen:
,, Nepodporuji genderovou rovnost. Miij nazor je, ze 100% Zensky kolektiv miize mit vztahové

problémy, ale nemam osobni zkusenost, je to o lidech, kteri se sejdou. *
. Muzské myslent. *

,, Ve vrcholovém managementu previadaji muzi, takze je i na persondlni otdazky nahlizeno spise

(KT

"muzskou optikou".

., Jsou to zazité vzorce spolecnosti - muz Zivitel, Zena ostatni -vychova déti apod. méni se velmi

zvolna a také rovnost v nasi firmé je tim ovlivnéna.pro Zeny stale plati tzv. sklenény strop.

Jaky je Vas$ nazor na zastoupeni Zen a muzi na vedoucich pozicich ve vasem podniku?

Vybrané nazory Zen a muzi jsou zminény nize:
Nazory muzi:

‘

., V nejvyssim vedeni je vice muzii a je to chyba.*
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¢

,,Je treba prokadzat schopnosti a je jedno zda se jedna o muze nebo Zenu. *
,,Nemélo by rozhodovat pohlavi, ale schopnost daného jedince.

,,Bohuzel tyto genderové snahy vedou k tomu, Ze se vybiraji vedouci ne dle schopnosti,

¢

ale genderove vyvazenosti tymii, coz povazuji za negativni.
., Nemam pocit, ze by Zzenam bylo odepren pristup na vedouci pozice.

Nazory Zen:

., Na vedoucich pozicich prevazuji muzi, na nizsich pracovnich pozicich je situace opacna.
1 kdyz v poslednich letech i na nizsich pracovnich zacinaji pribyvat muzi, casto vsak postupuji
na vyssi pozici - " budovani kariéry". U Zen tento kariérni postup neni tak casty.

., Vedouci pozici zastava ten nejvhodnéjsi kandidat, zde bych rovnost zastoupeni tolik

«

nevyzadovala. *

,Zalezi na osobnim pristupu k lidem a mire ambicioznosti kazdého manazera. Neni

to o pohlavi. “

,,Snazi se, ale i tak je Zen ve vedeni malo. Byt na nizsich funkcich na pobockach zZeny vévodi. *

Chcete uvést néjaké okolnosti v ramci genderové problematiky, které nebyly zminény?

Néazory jednotlivych zaméstnancii jsou zminény niZe:
Nazory muzui:
,,Je Skoda, Ze nejsme schopni a ochotni zavést hodné kratké uvazky pri materské. Zenam by to

pomohlo financné, nevypadly by z problematiky a ani z kolektivu.

I3

,,Domnivam se, ze je to prehnané zdiiraziiovand problematika.

Nézory Zen:
., V pracovnim kolektivu neni tak diileZita genderova rovnost, ale spise vztahy uvniti- kolektivu,
jeho fungovani a vedeni ze strany manazera. Podle mych pracovnich zkuSenosti vzdy lépe

I3

funguji kolektivy smisené . *

Na oteviené otazky reagovaly prevazné€ Zeny. Z odpovédi zaméstnanct je ziejmé, Ze nazory
muzu a Zen se ve veét§ine€ pripadl shodovaly, nejvetsi shoda byla v otdzce zastoupeni Zen a muza

na vedoucich pozicich.
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5.2 Rozhovory s manazZery

V dobé¢ dotaznikového Setieni se zaméstnanci byly ve stejném ¢asovém horizontu uskute¢nény
rozhovory s vedoucimi pracovniky téchto zaméstnanc. Rozhovory byly vedeny formou
strukturovaného rozhovoru, ve kterém bylo vytvofeno 17 otazek. Otdzky jsou pro lepsi

piehlednost rozd€leny do péti okruhti. Struktura rozhovoru je k dispozici v ptiloze C.

VSsichni osloveni manazefi pracuji na stejné pracovni pozici, rozdéleni jsou podle region.
Kazdy z nich ma pfiblizn¢ stejny pocet podiizenych. Jejich odpovédi jdou tak velmi dobie

porovnavat a analyzovat.

Manazer z tymu 1 fidi 19 zaméstnanci.
Manazer z tymu 2 ma celkem 16 podiizenych.
Manazerka z tymu 3 celkoveé 18 zaméstnanci.

Manazefi maji stejnou pracovni ndplii, v nékterych otdzkach se jejich odpovédi shoduji,
v nékterych oblastech dané problematiky jsou jejich ndzory odlisné. Rozdilné pohledy doklada

nize uvedena tabulka.
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Tabulka 12 - Strukturované rozhovory s manazery

Manazefi z podniku AB a odli$nosti v jejich nazorech

ManaZer z tymu 1

ManaZer z tymu 2

ManaZerka z tymu 3

Okruh 1 — Genderova rovnost v podniku

Ano, je praktikovan v nasem podniku.

Ano, je mi znam. Vnimam v nasi
firmé, Ze se situace vyrazné posouva.

V celé spolecnosti pievazuji
vétsinové muzi. V naSem
regionu je to presné 50:50.

Na mé pozici je to vyrovnané.

Muzi.

Podle mé ano.

Ano.

Caste¢né ano.

Nejsou délany rozdily
v odménovani, nedochazi
k diskriminaci matek.

V ramci vybérovych fizeni
nespecifikujeme podminku pohlavi,
nebere na dané ohled, snazime se
0 vyrovnanost v ramci tymu.

Na pracovisti si nemyslim, Ze je
genderova vyrovnanost nezbytna —
jsou funkce/pozice, které jsou vice

pro Zeny a naopak pro muze.
Spis to vnimam jako celkovy pohled
na zaméstnance dané firmy.

Ne.

Ano.

Ano.

Ne, podle mé je pfistup
stejny.

Nedomnivam se.

Nemam povédomi o stavu genderové
rovnosti, ale pfedpokladam, ze jsou
vyrazné dale.

a pri

3
v o

Okruh 2 — Pravidla nastaven
vybéru uchazeéa

ZkuSenosti, znalosti,
vzdélani, reference.

Je to rizné dle konkrétni pozice,
v mém oboru: vzdélani, praxe,
obchodni duch,
vyjadfovani, sebeprezentace,
geograficka oblast, zajem o praci.

Vnitini motivace/chtit pracovat,
ochota se ucit, byt tymovy hrac,
zkuSenosti/znalosti, obchodni ladéni.

V soucasné dobé je to vice o tom, zda
¢lovek ma drive, prvni dojem, styl

Nékdy se délaji i e 1y . . .
. i Uvedeno v kritériich pfi vybéru podani ruky, jak reaguje na dotazy,
assessmenty, jinak klasické o , .
e, uchazeci. atd....... odborné znalosti
vybérové tizeni. . e
a zkuSenosti jiZ nejsou
nejpodstatné;si.

Okruh 3 — Kontrola genderové rovnosti

Nevim.

Nevim, toto je specifické otazka,
kterou zastfesuje personalisté.

Nevim — je to spiSe dotaz na HR,
ale ptedpokladam, Ze intern¢
ukazatele stanoveny jsou.

Pokud je ramci tymu/tymi vice
jednoho pohlavi, urcité to ma vliv
a fesi se.

Urcité, ale spiS se na gender nahlizi
napfii¢ celou populaci zaméstnanci.

Myslim, Ze jsou nastavena
piisné a pfi jakékoliv forme
obtézovani (bossing i jiné)
je vzdy moznost se obratit
na interniho ombudsmana.

Postihy jsou nastaveny a feseny, je
Casto opakovano, jak takovou situaci
nahlasit.

Postihy jsou stanoveny velmi
striktné, jasn¢€ — osobné jsem se s tim
nikdy nesetkala, v predchozim
zaméstnani u kolegti ano.
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Okruh 4 - Budoucnost genderové rovnosti

Dlouhodoba strategie prispivajici k genderové rovnosti

Toto netusim, pfedpokladam, ze ano.

Ano — jedna se o koncept celého
podniku. Dle mého se velké podniky
touto oblasti zabyvat musi i z diivodu

legislativy, u mensich firem zcela

jisté toto nastaveno viibec neni.

Cile pro dalsi rozvoj v piipadé genderové rovnosti

Myslim, Ze ne.

| Toto netusim, neni v mé kompetenci.

Neznam tento detail.

Pripravené zmény v této oblasti

Ne.

| Toto netugim, neni v mé kompetenci. |

~wr ot

Nemam k tomu bliz$i informace.

Podpora pii navratu Zen/muzii g rodi¢ovské dovolené

Urcité — zkracené uvazky,
mentoring, vzdy drzime
matce ptivodni misto
na matetské, ma i podil
na nékterych odménach.

Ano, a to i béhem rodi¢ovské
dovolené.

Oblasti navratu Zen/muzl z mateiské
se vénuje nadstandardni pozornost
ve formé drzeni pozice (ne
konkrétniho pracovniho mista),
podpor, zaméstnaneckych vyhod,
setkani v prib&hu mateiské,
pravidelné vydavany zpravodaj,
atd...

Podpora genderové rovnosti s vyuZitim digitalizace nebo umélé inteligence

Nevim, nedélame rozdily
pfi vybérovém fizeni.

Dulezité jsou pro meé rovnocenné
podminky pro vybér uchazect, at’
kazdy ukaze své kvality a vyhraje
ten nejlepsi. V ramci obchodniho tymu
vnimam, ze je vhodné mit tzv.
genderoveé namichany tym. Byva lepsi
atmosféra, rizné pohledy a pfistup
k feSeni pracovnich problémii.

Urcité ano.

Okruh 5 — Nazor respondenta na regulaci genderové

rovnosti

Zdsahy Rady Evropské unie a Vididy Ceské republiky

Je to citlivé téma — Ize ho vyuzit
pozitivné i negativné. Osobné jsem
rada, Ze se alespon ¢aste¢né timto
tématem EU i vlada zabyva —

v historii byly Zeny v pracovni sféte
vyznamné znevyhodnény oproti
muzum.

Hlavni prekaZzky pro dosaZeni genderové rovnosti

Celkovée ptevazuji zeny,
kromé manazerskych pozic.
Myslim, Ze hlavni piekdzka

je na strané zajemcti
o zaméstnani, kde prevazuji
rovnéz zeny.

Nejsou.

Zalezi na pozici a jeji naplni.
Samoziejmée také na ohodnoceni
a Casové narocnosti dané pozice
(vedouci pozice jsou mnohem ¢asoveé
naro¢néjsi — nejsou tak vzdy pro zenu
akceptovatelné, ackoliv by svymi
kvalitami byla urcité¢ vhodnym
kandidatem....... ). Kazdopadné nasi
firmu vnimam jako velmi
pokrokovou a této oblasti se velmi
vénuje a prubézné informuje celou
,populaci“ zaméstnanct o novinkach,
co délat kdyz, atd.....

Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovort s manazery
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Z vysledku rozhovora vyplyva nésledujici:
Okruh 1 — genderova rovnost v podniku

- Zokruhu 1 je ziejmé, Ze genderovy mainstreaming je manaZeram znam a podnik
ho vyrazné praktikuje.

- Na vedoucich pozicich pfevazuji spiSe muzi, ale situace se vyrazné zlepsuje a rozdil
neni tak odlisny.

- Dle manazerti maji zaméstnanci povédomi o genderové problematice, o cemz sveédci
1 dané odpovédi z dotaznikd, ktery byl vytvoren pro zaméstnance.

- Otazku, zda podnik podporuje genderovou vyrovnanost vnimal kazdy manazer
odliSnym pfistupem (manazer ztymu 1 zejména z hlediska odménovani, manazer
ztymu 2 zpohledu vybérovych fizeni na nové pracovni pozice a manazerka
z tymu 3 z pohledu situace na pracovisti). VSichni dotazovani manazeti se shoduji,
ze je v podniku  podporovana genderova rovnost, nejsou délany rozdily
mezi zaméestnavanim a pristupu k muziim a zenam.

- Podnik AB ma dle manazera tymu 2 a manazerky tymu 3 navézanou spolupraci s jinym
podnikem, pfedevs§im se jedna o matetskou spole¢nost. Manazer z tymu 1 odpovédél
na tuto otazku ne, protoZe matefskou spolecnost z jeho tthlu pohledu nepovazuje za jiny

podnik.

Okruh 2 — Pravidla nastavena p¥i vybéru uchazeci

- ManaZeti vSech tfi tymu se shoduji, ze hlavnim kritériem pii vybéru uchazect o danou
pracovni pozici jsou:
a) zkuSenosti/praxe,
b) vzdélani/znalosti,
¢) motivace/chtit pracovat/zajem o praci.

- Dalsi specifické podminky pro uchazece: specifické jsou pouze tzv. assessmenty. Jedna
se o procesy a modelové situace, ve kterych zaméstnanci z personalniho oddéleni
hodnoti uchazeCe o zaméstnani (prezentatni dovednosti, schopnost komunikace,

analytické mySleni nebo chovéni v tymu).

Okruh 3 — Kontrola genderové rovnosti

- Vétsi pozornost poméru zen a muzi na vedoucich pozicich dle ndzorii manazert
vénovana neni, vrcholovy management se zamétfuje na genderovou rovnost napiic

celym podnikem.
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- Postihy za diskriminaci jsou nastaveny dle manazer( spravné a piisné. O tom sveédci
také odpovédi jednotlivych zaméstnancti v dotaznikovém Setfeni. Téméf vSichni
zamestnanci, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, védi jakym zptisobem a na koho

se mohou obratit, pokud se setkaji s néjakou formou diskriminace.
Okruh 4 — Budoucnost genderové rovnosti

- Oblasti navratu zen/muzl zrodiCovské dovolené je v podniku AB dle manazeri
vénovana nadstandardni pozornost. Zeny i muZi mohou po navratu z rodi¢ovské
dovolené vyuzit zkracené tivazky, home office a zaméstnanci na rodi¢ovské dovolené
maji také podil 1 na nékterych odménach. S timto nazorem se ztotoziuji 1 odpovédi
zaméstnancl v dotaznikovém Setfeni. Témér 48 % z nich ma pocit, Ze jsou zeny
motivovany k ndvratu z mateiské dovolené a 30 % zaméstnanci nevi, protoze
tuto problematiku v soucasné dob¢ netesi.

- Vramci budoucnosti genderové rovnosti a rostouciho vyuziti umélé inteligence
se manazerka z tymu 3 domniva, Ze se uméla inteligence bude vyuzivat i pro podporu

genderové rovnosti.

Okruh 5 — Nazor respondenta na regulaci genderové rovnosti

- Vsichni tfi manaZefi se shoduji, ze Rada Evropské unie ani Vlada Ceské republiky
by nem¢ly zasahovat do této problematiky. Manazerka z tymu 3 se domniva, ze
je piinosné vzhledem k citlivosti tohoto tématu i feSeni a podpora ze strany téchto
instituci.

- Hlavni pfekazky pro dosaZeni genderové rovnosti jsou vnimany velmi rozdilné
z pohledu jednotlivych manaZeri. Nazory manaZert jsou uvedeny niZe:
Manazer ztymu 1: ,, Celkoveé prevazuji zZeny, kromé manazerskych pozic. Myslim,
Ze hlavni prekazka je na strané zajemcii o zaméstnani, kde prevazuji rovnez zeny. *
Manazer z tymu 2: ,, Nejsou.
Manazerka z tymu 3: ,, Zdlezi na pozici a jeji naplni. Samozirejmé také na ohodnoceni
a casové narocnosti dané pozice (vedouci pozice jsou mnohem casové ndarocnéjsi —
nejsou tak vidy pro Zenu akceptovatelné, ackoliv by svymi kvalitami byla urcite
vhodnym kandidatem.......). Kazdopadné nasi firmu vnimam jako velmi pokrokovou
a této oblasti se velmi venuje a prubézné informuje celou ,,populaci® zaméstnancii

o novinkach, co delat kdyz, atd...
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6 Shrnuti vyzkumu a doporuceni

Genderova rovnost ve vybraném podniku byla zjistovana prostiednictvim vlastniho
empirického vyzkumu v podniku AB s vyuzitim dotaznikového Setieni a rozhovori
se zaméstnanci. Vysledky byly posuzovany v kontextu poznatki z jinych vyzkuma, které byly

zamgéteny na situaci v Ceské republice.
Z jiz realizovanych vyzkumt bylo zji§téno:

- Ceska republika se vroce 2024 umistila vramci Svétového ekonomického fora
ze 146 hodnocenych stati na 104. misté¢ (World Economic Forum, 2024).,

- dle indexu rovnosti zen a muzii od Evropského institutu méla Ceska republika v roce

-z vyzkumu zaméfeného na zjidténi podilu Zen a muzi na vedoucich pozicich v Ceské
republice v roce 2024 vyplynulo, Ze z okruhu dotazovanych byly vedouci pozice
obsazeny z 66 % muzi (Datacruit, 2024).,

- vroce 2024 z okruhu dotazovanych zaméstnavatelti doséhlo v podniku plné rovnosti
24 % (ManpowerGroup, 2024).,

- &astedny Gvazek v roce 2022 vyuzivaly spise zeny (Utad vlady CR, 2023).

Provedeny empiricky vyzkum ve spole¢nosti AB byl respondenty vniman jako zajimavy
a prospesny, piestoze se veétSina zameéstnanci se domnivd, Ze genderova problematika

je zde velmi dobfe nastavena a neni potieba se ji vice zabyvat. Toto téma je dulezité, ale podle

wewvr

dobé nebo v budoucnosti.

Z vlastniho dotaznikového Setteni bylo zjisténo:

muzi i Zeny maji v podniku nastaveny stejné pracovni podminky, zaméstnanci se ptimo

nesetkali s genderovou nerovnosti, ale domnivaji se, ze na stejné pracovni pozici

nedostavaji Zeny 1 muzi mzdu ve stejné vysi,

- vramci rovnych pracovnich pfilezitosti muzli a Zen maji zaméstnanci stejny prostor
vyjadfit na poradéch a jednénich sviij nazor,

- zameéstnanci jsou presvédceni o tom, ze rodiCovskd dovolend ovliviiuje kariérni rist
zamestnancu,

- vpodniku maji Zeny i muzi rovné podminky pro profesni rist a rovné pracovni

pfilezitosti pozitivné ovlivituji atmosféru a efektivitu prace,
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- genderova rovnost je v podniku nastavena spravné a vedeni podniku rovné pracovni
ptilezitosti muza a Zen podporuje,

- vedeni podniku podporuje rodice flexibilni pracovni dobou a Zeny jsou motivovany
k navratu z rodicovské dovolené, nicméné se zaméstnanci domnivaji, Ze muzi jsou
mén¢ motivovani k vyuziti moznosti rodi¢ovské dovolené,

- vedeni podniku aktivné podporuje rovné pracovni ptilezitosti muza a zen v tymech,

- zameéstnanci nemaji pocit, Ze by se mélo vice mluvit o rovnych pracovnich

prilezitostech.
Z rozhovorQ s manazery bylo zjisténo:

- na vedoucich pozicich pfevazuji vétSinové muzi, nicméné¢ v nékterych regionech
je pomér muzl a zen na vedoucich pozicich vyrovnany,

- manazefi si jsou jisti, ze genderovd problematika je zndma i1 zaméstnancim,
o ¢emz vypovidaji také odpovedi zaméstnancl z dotaznikového Setient,

- podnik ma nastavenou dlouhodobou strategii, kterd ptispiva k genderové rovnosti
(viz odpovéd’ manazerky z tymu 3: ,,Jedna se o koncept celého podniku. Dle mého
se velké podniky touto oblasti zabyvat musi i z ditvodu legislativy, u mensich firem zcela

Jjisté toto nastaveno viibec neni. *).

Celkové 1ze konstatovat, ze podnik AB ma spravné nastaveny podminky 1 pracovni pfileZitosti

tak, aby nedochazelo k nerovnym pracovnim ptilezitostem.

Nasledujici doporuceni vyplyvaji ze syntézy poznatki ziskanych zrozhovori s manaZery

a dotaznikového Setfeni se zaméstnanci.

Realizovany vyzkum potvrdil, Ze strategie prezentovand podnikem je v souladu s nazory
zamestnancy, jak vyplyva z jejich odpovédi v dotaznikovém Setfeni, ovSem vedeni podniku
by se mohlo vice zaméfit na nastaveni stejného mzdového ohodnoceni muzii i Zen na stejnych
pracovnich pozicich (v dotaznikovém Setfeni se 37,5 % zaméstnanci domniva, Ze Zeny a muZzi
nedostévaji na stejné pracovni pozici stejnou mzdu). Dale by se management podniku mohl
zam¢fit na veétsi miru motivace muza k vyuziti rodicovské dovolené — work life balance,

moderni podnikova kultura, vyssi loajalita zaméstnancti.

Realizovany vyzkum nema takovou vypovidajici hodnotu jako empirické vyzkumy realizované
na velkém vzorku dotazovanych, nicméné ukazuje pfistup fadovych zaméstnanct i vedeni

k této problematice v konkrétnim podniku a vysledky jsou pro management této spolecnosti

62



vyuzitelné pro dal§i zlepSovani vnitfntho prostfedi. UrcCité omezeni predstavuje
také to, ze téma genderové rovnosti je velice citlivé a zaméstnanci i vedouci pracovnici,
1 pfes anonymitu, maji ¢asto zabrany komunikovat upfimné a oteviené. Nazory se mohou velice

lisit a zalezi na pfistupu konkrétniho dotazovaného k této problematice.
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ZAVER

V soucasné dob¢ je genderova rovnost jednim zvyznamnych aspekti podnikl
i celé spole¢nosti. Tématu se vénuje fada organizaci a odbornik, napiiklad Ceska Zenska lobby
pod vedenim feditelky Barbary Havelkové, ktera se zabyva posilenim postaveni zen v Evropské
unii. Podle této odbornice “Pokrok v oblasti genderové rovnosti bohuzel neni nevyhnutelny
ani nevratny. Vyzkum Evropského parlamentu z roku 2018 ukazal, Ze v nékterych clenskych
statech dochazi k regresu, konkrétne v Sesti zemich (Rakousko, Madarsko, Italie, Polsko,
Rumunsko a Slovensko) v oblastech, jako jsou prava zZen a divek, zejména v souvislosti

s reprodukcnim zdravim a situaci Zenskych neziskovych organizact.,,
(Ceska zenska lobby, 2024).

Genderova rovnost se stava ¢im dal vice diskutovanéj$im tématem, coz doklada i schvalena
smérnice Gender Balance on Corporate Boards (Genderova vyvazenost v fidicich a spravnich
radéach spole¢nosti) Evropské komise spolecné s Evropskym parlamentem a Radou. Je potiebné
se timto tématem zabyvat na vSech Urovnich, tedy nejen evropské, ale 1 narodni a zejména

podnikové.

Diplomové prace vychéazela z charakteristiky genderové problematiky a hlavnich pojmt,
které jsou dtlezité pro pochopeni rovnych piilezitosti pro muZe a Zeny. V navaznosti
na charakteristiku danych pojmu a jejich definici byly nasledné popsany svétové instituce
zabyvajici se touto problematikou a genderova politika v riznych statech. Za nejzajimavéjsi
mezinarodni instituci je dle mého nazoru povazovano Svétové ekonomické centrum, které
kazdorocné vytvaii celosvétovou analyzu v jednotlivych statech. Z pohledu riznych stath
ma nejzajimaveé)si politiku Africka unie, ktera zvetejnila v inoru 2025 genderovou strategii,
jejimz cilem je posilit postaveni zen v pracovnim prostiedi. Dale byly analyzovany statistické
tidaje od Ceského statistického tfadu a spole¢nosti ManpowerGroup, a. s. a Datacruit, s. r. o.
Spole¢nost Datacruit, s. r. 0. provedla analyzu, ve které bylo zjisténo, ze v roce 2024 bylo

na vedoucich pozicich 66 % muzi.

V ramci diplomové prace byla analyzovana a vyhodnocena genderovéd rovnost ve vybrané
spolecnosti. Jiz realizované vyzkumy byly komparovany vlastni analyzou. Vyzkum probihal

formou dotaznikového Seteni se zaméstnanci a strukturovanych rozhovort s manazery.

Dotaznikové Setfeni bylo rozesldno zaméstnanciim ze tfi tymt a probihalo ve dvou kolech.

Prizkum se zaméstnanci obsahoval uzaviené i oteviené otazky, které byly nasledné seskupeny
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do Sesti okruhti, pticemz posledni Sesty okruh tvoftily volitelné otdzky. Cilem dotaznikového
Setfeni bylo zjistit, jaky maji zaméstnanci pfistup k genderové problematice a jaky je jejich

nazor na rovné prilezitosti pro muze a Zeny v daném podniku.

Strukturované rozhovory byly realizovany s manazery téchto tymu. Byly vypracovany otazky,
které byly rozdéleny do péti okruht. Piepisy otazek z dotaznikového Setieni irozhovoru
jsou dolozeny v piiloze B a pfiloze C. Cilem rozhovorti bylo zjistit ndzor manazert
na genderovou rovnost a vymezit, jaké pozadavky ze strany podniku jsou kladeny na uchazece

0 zameéstnani.

Odpovédi respondenti byly pro mé velmi zajimavé a obohacujici, pfistup zaméstnanct
1 manazerd byl velmi vstiicny. Podle jejich nazoru je genderova problematika velmi narocné

a diskutabilni téma, které se bude v podniku i ve spolecnosti fesit i v budoucnu.

Domnivam se tedy, Ze na genderovou problematiku bude kladen stale vétsi diraz. Kompletni

genderové vyrovnanosti nelze dosahnout, protoze je mnoho faktord, které tomuto zabranuji.

Jednim z nich je zajem uchazecli o dané zamé&stnani — nékteré pracovni pozice jsou atraktivni
spiSe pro Zeny a nckteré naopak spiSe pro muze. Dal§im aspektem je pfistup muzii a Zen
k pracovnim pfileZitostem — muzi jsou vétSinou vice uptimni, neboji se vyzev nebo pozadat
1 0 vy$$i mzdu, Zeny se zamé&iuji na detaily, byvaji pracovitési a odpovédné;si. Prevazné zeny
maji také ztizeny profesni rist vzhledem k rodicovské dovolené. Z pohledu muzii 1ze zminit

jejich moznou diskriminaci vhledem k danym kvotam ze strany Evropské unie.
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PRILOHA A: Volebni pravo Zen v &eskoslovenské tistavé

Volebni pravo zZen v Ceskoslovenské ustavé
slavi 100 let

Franti$ka PLAMINKOVA

Zakladatelka Vyboru pro volebni
pravo zen, jehoz hlavnim ukolem
bylo, prosadit zakladni prava pro
zeny, ale také vzdélaval zeny v
oblasti rovnosti Zen a muzu.

Karla MACHOVA, BoZena |
ZELINKOVA a Marie TUMOVA

o Prvni ceské kandidatky do risského
snému. Pfestoze ani jedna z Zzen

nebyla zvolena, rozvirilo to
politickou situaci u nas.

Bozena KUNETICKA-VIKOVA

Prvni zvolena poslankyné, které
vsak byl pristup do poslanecké
snémovny odepren. Az teprve v
Ceskoslovenské republice se
dockala poslaneckého kresla. Byla
jednou z prvnich evropskych zen
zvolenych do parlamentu.

11"
VOTE

VOLBY DO OBECNIiCH
ZASTUPITELSTEV

V éervnu 1019 si Zeny poprvé mohly
plné zazit aktivni a pasivni volebni
pravo. PrestoZe ucast Zen byla
nizka, zaznamenalo emancipacni
hnuti obrovsky pokrok ve svych
snahach.

CESKOSLOVENSKA USTAVA

Aktivni i pasivni volebni pravo Zen
Je Eoprvé zakotveno v
ceskoslovenské ustaveé.

Zdroj: (Férum 50 %)
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PRILOHA B: Piepis otazek pro dotaznikové Setfeni uréenym zaméstnanciim

Dotaznikové Setieni : Genderova rovnost ve vybraném podniku
1. Obecné otazky o genderové rovnosti

({Ano / Ne / Nevim)

1. Domnivate ze, fe muZi 2 Zeny maji ve vadem podniku stejné pracovnd podminkoy?

2. Mate poctt, Ze muii a Zeny dostavaji na stejné pracovni pozicl stejnou mzdu?

3. Betkal(a) jste 32 na svém pracovist s piipady genderové nerovnosti?

4. Mate na pracoviiti piipadng moznost nzhlasit dislbrimmact (na zaklad® vékm, pohlavi, ...)7
(Souhlasim / Cistecné souhlasim / SpiSe souhlasim/SpiSe nesouhlasim/Nesouhlasim)

5. WV nafem podnikm existyi rovné piilefitost pro muZe a Zeny.

6. Na poraddch a jednénich maji mu#i a zeny stejny prostor vyjadiit svij ndzor.

2. Mzdy a kariérni riist

(Ano / Ne ! Nevim)

7. Domnivate se, ze Zeny musi vice dokazovat své schopnosti neZ muz?

5. Myslite 51, 2= muZ a Zeny maji stejné Sance na doszfeni vyEE pracovni pozice ve vadem

podniku?

9. Ovhivimje podle Vaieho néazom rodifoveks dovolens kariémi rist zaméstmanch?
(Souhlasim / Cistecné souhlasim / SpiSe souhlasim/SpiSe nesouhlasim/Nesouhlasim)

10. Zeny i muZi jsou na pracovidt stejnym zplisobem respektovani.

11. Ma vedoucich pozicich by mélo byt zastoupeno vice Zen.

12. Na vedoucich pozicich by méle byt zastoupeno vice mui.

13. V nafem podniku maji muZi 1 Zeny rovné podminky pro profesni rust.

3. Pracovni podminky a prosiredi

(Ano / Ne ! Nevim)

14. Mate pocit, Ze vedeni vaseho podniln podporje gendsrovou rovinost?
(Souhlasim / Cistecné souhlasim / SpiSe souhlasim/SpiSe nesouhlasim/Nesouhlasim)

15. Genderova rovmost pozitivng oviivinge atmosfém a efeldiviiu prace.

16. Pracovni podminky ve vaiem podniku jsou nastaveny spravedlivé viiél Zendm 1 mufim.

4. Rodina a prdce

({Ano / Ne / Nevim)

17. Podporuje vag podnik rodige pfi rodifovské dovolené 7

18. Domnivate se, Ze Zeny j3ou motivovany k navratu z rodicovske dovelené (stejnd pracovni pozice,
flexibilni pracovni tvazky, home office)?
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Dotaznikové Setfeni : Genderova rovnost ve vybraném podniku

19, hyslite =1, Ze mufl jsou ménd motivovan k vyim moinosti rodifovske dovoleng z hlediska
kariémiho ristu?

(Souhlasim / Castetné souhlasim / Spife souhlasim/SpiZe nesouhlasim/Nesouhlasim)

20. Vedeni podniku aktivng podporuje rovnovihu mezi pracovnim a osobnim FHvoter muid i Zen.

5. Pristupy vedeni a opatreni

(Souhlasim / Castecné souhlasim / SpiSe souhlasim/SpiZe nesouhlasim/Nesouhlasim)

21. Vedeni vageho podniku sktivné podporuje rovné zastoupeni mu#i a Fen v tymech.
(Ano / Ne / Nevim)

22, Wlyslite =1, Ze by se ve vaiem podniku mélo vice mluvit o genderove rowvmosti?

6. Oteviené otdazky

23. Jakim zpisobem a pomoci jakych opatfeni podle Vafeho ndzoru mohl va5 podnik zlepiit
genderovou rovnost na pracovit?

24 Jake prekazly podle Vas nejvice brand genderové rovmosti na pracovigt?
23 Jaki je V&2 néror na rastoupeni ¥en 2 muin na vedoucich pozicich ve vaiem podniku?

26. Chcete wvest ngjaké okolnost v ramel genderove problematiky, ktere nebyly zminény?
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PRILOHA C: Piepis otazek pro rozhovor s manazery

[

b g

el

10.

11.

12

15

14.
15.

6.

Rozhovor pro vedouci pracovnilcy

OFkruh 1 — Genderovd rovnost v podniku
Je Vam znam pojem genderony mamstreamimg? A pokud ano, je prabéikovan 1 ve vafem podniku?
Prevaiuji ve vaiem podniku na vedoucich pozicich spife Zemy nebo muzi?
Iiaji zaméstmanci ve vadem podniku povédomi o problematice genderove rovnosti?
Jakim zpusobem je podporovina genderova vyrovnanost na pracovist?
14 vas podnik navizanon spolupraci s jingm podnikem (neboe deefinou spolefnosti) ze zahranigi?

Jaon u tohoto podniko pfipadn® podminloy v rémel genderove rovnosti jiné?

Okruh 2 — Pravidla nastavend pii vybéru uchazecu
Jaka jsou hlavni kritéria pi1 vibérm uchazefi o zamésmani ve vaiem podniku?
Jsou ve vafem podniku s vyjimkou znalesti a praxe stanoveny dalil specificke podminky

pro uchazete?

Okruh 3 — Kontrola genderové rovnosti
& vas podnik stamoveny genderové kovdty od Evropsks unie, které v ramel genderové vyvaZenost
mnsi dodrzovat? Vo piipad?, Ze ano, jaké to jsou’?
Je vénovana véti] pozomost poméru Zen/muZi na vedoucich pozicich?
Domnivate se, Z2 by mély bit ve vafem podniku prisngjl nastaveny postihy za disloiminaci

nebo za néjakou formu obtéZovani”

Okruh 4 — Budoucnost genderové rovnosti
& vas poduk dlovhodobou strategin, ktera pfispivd k genderové rovnosti?
Jaon ve vaiem podnlku nastaveny eile pro daldi rozvej v oblast genderove rovnost? Polud ano,
jake cile jsou nastaveny pro daldi rozvo] v piipadé genderové rovnosti?
Jaon pfipravovany néjaké zmeény v této oblasti?
Vyugiva vas podnik néjaké formy podpory pii ndvratu Zen/muin z rodiéovské dovolené?
Domnnivate se, Ze by pro podporu genderove rovmosti mohla byt v budoucnu wyuiita digitalizace
nebo uméld inteligence?

Okruh 5 — Ndzor respondenia na regulaci genderové rovnosti
Domnivite se, ze by Rada Evropské unie a Vlida Ceské republily mély zasahovat do strulcury

genderové rovnosts (napf. stanovenim povinnych kvot)?

Jaké jsou podle VaSeho ndzoru hlawni pfekdfloy pro dosaZeni genderové rovmosti ve vadem

podntku?
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